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Abstract 
 
The purpose of the study was to examine how a number of psychosocial 
dimensions in the staffing industry's flexible work environment related to and 
predicted the three components of organizational commitment; affective, 
normative and continuance. An internet-based questionnaire was used and 
answered by 65 agency workers. The correlation analysis showed that affective 
commitment had strong positive correlations existed with Preference for 
challenges and Support from superior, and medium-strong positive 
correlations with Impact/participation and Influence single question. 
Continuance commitment had no strong correlations. Normative commitment 
had significant medium-strong positive correlations with the dimensions 
Preference for challenges and Support from superiors. The multiple regression 
analysis showed affective commitment had the predictor’s Preference for 
challenges and Support from superiors, where Preference challenges was the 
strongest predictor. The multiple regression analysis for continuance 
commitment was not significant and the results where therefore not reported. 
Normative commitment had the predictor’s Preference for challenges, Support 
from superior and Predictability one month in advance, where Preference for 
challenges was the strongest predictor. Further research was needed to confirm 
the findings of this study, but one possible conclusion could be that support 
from superiors was a key element in creating and maintaining affective 
commitment of agency companies. 
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Sammanfattning 
 
Syftet med studien var att undersöka hur ett antal psykosociala dimensioner i 
bemanningsbranschens flexibla arbetsmiljö var relaterade till och predicerade 
de tre komponenterna av organisatoriskt commitment; affektivt, normativt och 
upprätthållande. En internetbaserad enkät användes och besvarades av 65 
bemanningsanställda. Resultaten av korrelationsanalyserna visade att affektivt 
commitment hade signifikanta samband med alla dimensioner; starka positiva 
samband fanns med Preferens för utmaningar och Stöd från chef samt 
medelstarka positiva samband med Påverkan/deltagande och Inflytande 
enskild fråga. Upprätthållande commitment hade inga starka samband. 
Normativt commitment hade signifikanta medelstarka samband med 
dimensionerna Preferens för utmaningar och Stöd från chef, båda sambanden 
var positiva. Resultatet av den multipla regressionsanalysen visade att affektivt 
commitment hade prediktorerna Preferens för utmaningar och Stöd från chef, 
där Preferens för utmaningar var den starkaste prediktorn. Multipla 
regressionsanalysen för upprätthållande commitment var inte signifikant och 
resultaten rapporterades därför inte. Normativt commitment hade prediktorerna 
Preferens för utmaningar, Stöd från chef och Förutsägbarhet en månad i 
förväg, där Preferens för utmaningar var den starkaste prediktorn. Ytterligare 
forskning kring komponenterna av commitment relaterat till dimensionerna 
specifikt för bemanningsbranschen behövdes för att bekräfta resultaten. En 
möjlig slutsats kunde vara att stöd från chef var en nyckelaspekt för att skapa 
och bibehålla affektivt commitment på bemanningsföretag. 
 
Nyckelord: bemanningsföretag, organisatoriskt commitment, flexibel 
arbetsmiljö, inflytande, förutsägbarhet, social interaktion 
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Introduktion 
Inledning 
Dagens arbetsliv ställer allt högre krav på att företag ska vara flexibla och anpassningsbara. 
De bör vara konkurrenskraftiga och kostnadseffektiva för att överleva (Allvin, Aronsson, 
Hagström, Johansson & Lundberg, 2006). Det föränderliga arbetslivet har medfört att nya 
anställningsstrukturer har skapats, exempelvis bemanningsföretag. Företag kan, genom att 
använda sig av inhyrda bemanningsanställda från bemanningsföretag, vara kostnadseffektiva 
genom att anpassa sin arbetsstyrka efter behov utifrån produktion och efterfrågan (Andersson 
& Wandensjö, 2004). 
Individer bör i dagens arbetsliv vara både flexibla och anpassningsbara vilket 
exempelvis kan ta sig i uttryck genom bemanningsanställningar (Allvin et al., 2006). Att vara 
bemanningsanställd skiljer sig från traditionella anställningar då de bemanningsanställda har 
två organisationer att förhålla sig till, bemanningsföretaget där de är anställda samt 
organisationen där arbetet utförs. Organisatorisk tillhörighet, gemenskap och kontinuerliga 
sociala relationer som en traditionell arbetsplats ofta medför, är inte lika självklara för en 
bemanningsanställd (Olofsdotter, 2008; Isaksson & Bellaagh, 1999a). Även de 
bemanningsanställdas lojalitet kan kompliceras då anställningsstrukturen innebär mer än en 
organisation att förhålla sig till (Olofsdotter, 2004; 2008). 
Den psykologiska länk som infinner sig mellan en arbetsgivare och en anställd, 
definieras enligt Allen och Meyer (1996) som organisatoriskt commitment. Länken har visat 
sig vara en betydande faktor för att en anställd ska trivas och ska vilja stanna kvar hos sin 
organisation. I ett flexibelt arbetsliv ökar behovet av att skapa commitment gentemot 
organisationen så att anställda vill stanna kvar och göra ett gott arbete (Meyer & Allen, 1997). 
Med andra ord spelar begreppet en betydande roll för bemanningsföretag och dess anställda. 
Då bemanningsbranschen är relativt ny och växande bör forskning inom området vara 
betydande för såväl bemanningsanställda som för bemanningsföretag. Studien undersöker om 
det finns samband mellan organisatoriskt commitment och ett antal psykosociala områden och 
dimensioner. Genom att få svar på detta kan betydande områden och dimensioner lyftas fram 
för att förhoppningsvis kunna främja och upprätthålla organisatoriskt commitment i 
bemanningsbranschens flexibla arbetsmiljö. 
Flexibilitet 
Flexibilitet är ett tvetydigt begrepp och har olika innebörd beroende på vad som avses. Om 
flexibilitet är ett bra eller dåligt fenomen måste därför förstås i sin kontext (Karlsson, 2006). 
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Fördelar med flexibilitet för organisationer kan exempelvis vara att de kan stärkas både 
ekonomiskt och genom ett tillväxt perspektiv. Flexibilitet kan även skapa en möjlighet för 
organisationer att hantera den osäkerhet som råder på arbetsmarknaden, genom att överföra 
osäkerheten på arbetstagarna. Å andra sidan kan anställda få chansen att själva skapa en 
balans mellan arbete och privatliv med hjälp av flexibilitet (Olofsdotter, 2008). Enligt 
Karlsson (2006) undersöks ofta flexibilitet ur arbetsgivarens perspektiv, trots att begreppet 
kan ha olika betydelse för arbetsgivare och anställda. Vidare menar Karlsson (2006) att det 
även är skillnad på att vara flexibel och på att ha flexibilitet. Arbetstagarna måste vara flexibla 
om organisationen ska ha flexibilitet, exempelvis genom att kunna hoppa in och arbeta när det 
så krävs. Flexibilitet hos de anställda kan exempelvis innebära att som anställd kunna byta en 
arbetssyssla till en annan vid behov, flexibilitet i arbetet däremot innebär att arbetsgivaren 
måste kunna vara flexibel gällande arbetstid. På så vis kan flexibilitet för den ena parten ofta 
medföra instabilitet för den andra (Karlsson, 2006).  
Det finns olika sätt att skapa flexibilitet i en organisation och Atkinsons modell är en 
av de mest kända (Olofsdotter, 2008), vilken presenterar tre typer av flexibilitet. Funktionell 
flexibilitet innefattar möjligheter för anställda att växla mellan många och olika uppgifter när 
omständigheterna kräver detta. Numerisk flexibilitet innefattar möjligheten att anpassa 
arbetskraftens storlek i förhållande till efterfrågan. Ekonomisk flexibilitet innefattar 
möjligheten till att anpassa arbetskraftens ersättning utifrån prestation och efterfrågan. 
Numerisk flexibilitet är något som är typiskt just för bemanningsföretag, då efterfrågan styr 
antal uppdrag och därmed antalet anställda som bemanningsföretaget behöver ta in (Atkinson, 
1984, refererat i Allvin et al., 2006). Detta kräver anställda som är flexibla och redo för att 
arbeta när det finns behov (Allvin et al., 2006). 
Att arbetslivet inte längre kännetecknas av traditionella arbetsförhållanden utan istället 
förknippas med nya anställningsformer, osäkerhet och otrygghet är något som Olofsdotter 
(2008) diskuterar. Ett svar på att hantera de nya krav som arbetslivet ställer är 
bemanningsföretag, då arbetskraft tas in vid behov på företag istället för att anställa 
medarbetare med fast anställning (Allvin et al., 2006). Bemanningsanställda förväntas kunna 
byta ut varandra, vilket innebär numerisk flexibilitet och kallas med andra ord för flexibilitet 
genom utbytbarhet (Allvin et al., 2006). Numerisk flexibilitet är även något som 
bemanningsföretag kan hjälpa företag att uppnå (Olofsdotter, 2004). 
I följande avsnitt presenteras tidigare forskning kring bemanningsbranschen och vad 
det kan innebära att vara bemanningsanställd. Dock bör läsaren ha i åtanke att begreppet 
bemanningsanställda kan ingå i kategorin tillfälligt anställda precis som många andra 
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tillfälliga anställningsformer, vilket kan göra det svårt att jämföra resultat från studier som 
använt sig av olika former av tillfälligt anställda med varandra (Håkansson & Isidorsson, 
2012). 
Bemanningsbranschen 
I Sverige förändrades anställningsstrukturerna under senare delen av 1900-talet samt i början 
på 2000-talet. Det blev därmed allt vanligare med andra typer av anställningskontrakt, såsom 
exempelvis bemanningsanställningar. Det var först i början på 1990-talet som det blev lagligt 
i Sverige att hyra ut personal och avregleringen ledde till att branschen kunde växa och 
utvecklas. Det som utmärker bemanningsbranschen är att bemanningsanställda har två 
organisationer att förhålla sig till (Andersson & Wandensjö, 2004). Med detta tillkommer 
också två chefer, lojalitet till två organisationer samt dubbel tillhörighet (Olofsdotter, 2004). 
Som tidigare nämnts ställer arbetslivet allt högre krav på organisationer gällande flexibilitet 
(Allvin et al, 2006), vilket gör att bemanningsföretag blir en möjlighet för företag att anpassa 
sin personalstyrka efter behov och efterfrågan (Andersson & Wandensjö, 2004). Andersson 
och Wandensjö (2004) menar att företag utefter säsong, produktionsnivå, sjukdom och 
frånvaro kan anpassa sin arbetskraft med hjälp av bemanningsföretag, så att arbetskraften 
matchar företagets behov. Vidare menar Andersson och Wandensjö (2004) att kostnadsfrågan 
ytterligare är en aspekt till varför företag väljer att anlita bemanningsföretag, det är känt att 
annonser, urval, utbildning med mera är dyrt. Bemanningsföretag kan även ofta tillgodose 
företag med en bemanningsanställd som har rätt kompetens, då det inte alltid är det lättaste att 
hitta rätt person omgående. Det är dock inte endast organisationers efterfrågan som har gjort 
att intresset för bemanningsbranschen växer. Allt fler människor vill kunna kombinera sitt 
arbetsliv med andra sysselsättningar samt kunna styra över balansen mellan privatliv och 
arbetsliv själva. Att arbeta som bemanningsanställd kan även vara ett sätt att kombinera ihop 
uppdrag så att det blir en heltidssyssla (Andersson & Wandensjö, 2004). 
Genom att vara bemanningsanställd kan nya kunskaper skapas samt en ökad förmåga 
att kunna se problem ur olika synvinklar uppnås (Olofsdotter, 2004). Kravet på att vara 
anpassningsbar gentemot kundföretagets förväntningar samt vara lojal gentemot 
bemanningsföretaget (Bergström, 2001a, refererat i Olofsdotter, 2008) skapar dock en speciell 
situation. Detta kan exempelvis skapa bristfällig gemenskap och tillhörighet (Olofsdotter, 
2008). Just tillhörighet är något som är problematiskt för bemanningsanställda då de aldrig 
blir ”riktiga” medlemmar i organisationen där arbetet utförs (Barley m.fl, 2004, refererat i 
Olofsdotter 2008). Därav spelar den närmsta chefen på bemanningsföretaget en stor och 
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viktig roll gällande skapandet av organisatorisk tillhörighet och gemenskap (Barley et al., 
2004, refererat i Olofsdotter, 2008), men även i skapandet av kontinuitet i relationer 
(Olofsdotter, 2004).  
En studie av Isaksson och Bellaagh (2002) visade att om de bemanningsanställda såg 
sitt arbete som varierande, både gällande arbetsuppgifter och sociala möten, upplevdes en 
utveckling både på det personliga planet men också i arbetet. I samma studie rapporterades att 
de negativa sidorna med att vara bemanningsanställd bland annat kunde innefatta brist på 
inflytande, ansvar, samt kontinuitet i relationer. 
Det anses relevant att undersöka organisatoriskt commitment i bemanningsbranschens 
flexibla arbetsmiljö, då de bemanningsanställda befinner sig i en annorlunda situation 
(Olofsdotter, 2008) gällande exempelvis tillhörighet, lojalitet, gemenskap och stöd. 
Organisatoriskt commitment ses som ett viktigt område för bemanningsföretag att fokusera på 
så att mer kunskap och förståelse kan uppnås och därigenom bli konkurrenskraftiga och få 
lojala medarbetare som fullföljer sitt arbete. I följande avsnitt presenteras tidigare forskning 
gällande organisatoriskt commitment, både generellt för anställda och specifikt för 
bemanningsanställda.  
Organisatoriskt commitment 
Forskning visar på att högt organisatoriskt commitment kan ha en positiv inverkan för både 
arbetsgivare och anställda. Det kan påverka såväl arbetsengagemang, mindre villighet att söka 
sig bort från organisationen och god hälsa (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 
2002). Då organisatoriskt commitment inte enbart kan översättas som engagemang utan ofta 
också förknippas med tillhörighet och lojalitet, kommer begreppet organisatoriskt 
commitment inte att översättas i uppsatsen.  
 
Definitioner av organisatoriskt commitment. Organisatoriskt commitment kan 
definieras som identifikationen en individ känner mot en specifik organisation och dess mål 
samt viljan att fortsätta medlemskapet för att kunna hjälpa organisationen att uppnå sina mål 
(Mowday et al., 1979, refererat i Leveson, Joiner & Bakalis, 2010). Enligt Allen och Meyer 
(1996) definieras organisatoriskt commitment som en psykologisk koppling mellan den 
anställde och sin organisation som minskar risken att den anställde lämnar organisationen 
frivilligt. Meyer och Allen (1997) menar även att det är organisatoriskt commitment som 
binder en individ till en organisation. 
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Meyer och Allens ”Three-Component Model of commitment (TCM)”. 
Litteratursökning visar att studier kring organisatoriskt commitment genomgående syftade till 
Meyer och Allens tre-komponent-modell av commitment (TCM). Meyer och Allen (1991) 
delade upp organisatoriskt commitment i tre olika komponenter: affektivt, upprätthållande 
och normativt commitment. Affektivt commitment syftar till anställdas emotionella 
anknytning till organisationen samt dess identifikation och delaktighet i organisationen. 
Upprätthållande commitment syftar till den upplevda kostnaden som är förknippad med att 
sluta arbeta på en arbetsplats. Normativt commitment syftar till en förpliktelse att stanna kvar 
i en organisation för att anställda känner en skyldighet mot organisationen.  
Commitment för med sig en avsikt att hålla fast vid en handlingslinje och därför vill 
organisationer ofta främja commitment hos sina anställda, det skapar stabilitet i 
organisationer och kan minska omsättningen av personal (Meyer & Allen, 2004). Enligt 
Meyer och Allen (2004) har forskningsresultat genomgående visat att commitment verkligen 
bidrar till minskning i personalomsättningen. Kopplingen mellan commitment och 
personalomsättning har konfirmerats i flera meta-analyser (Meyer och Allen, 1991), detta har 
gjort att commitment använts i modeller som berör processen av personalomsättning. 
Enligt Meyer och Allens (1991) TCM borde en anställd som vill tillhöra 
organisationen och således har starkt affektivt commitment vara mer benägen att anstränga sig 
och kämpa i samband med uppdrag från organisationen än de som behöver tillhöra 
organisationen (upprätthållande commitment) eller känner sig skyldiga att tillhöra 
organisationen (normativt commitment). Ett antal studier har, enligt Meyer och Allen (1997), 
visat att affektivt commitment och normativt commitment korrelerade starkare än förväntat, 
vilket tyder på att känslor av affektiv koppling till en organisation och en känsla av skyldighet 
mot en organisation inte är oberoende av varandra (exempelvis Hackett et al., 1994 refererat i 
Meyer & Allen, 1997).  
Meyer och Allen (1997) förutspådde att organisatorisk commitment kommer vara lika 
viktigt eller ännu mera viktigt i framtiden eftersom organisationer kommer vilja vara säkra på 
att de som är anställda kommer ha commitment att fullfölja sina kontrakt. Organisationer 
skulle kunna ta till flera handlingar för att främja en starkare känsla av commitment hos sina 
anställda. Några exempel på vad organisationer skulle kunna göra för att främja commitment 
är att ge korrekt information till sina anställda under rekryterings- och urvalsprocessen, 
använda socialiseringsstrategier som är utformade för att förse anställda med kunskaper och 
färdigheter som de behöver för att utföra sitt arbete effektivt (Meyer & Allen 1997). 
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Ytterligare forskning kring organisatoriskt commitment. I en studie av Van 
Breugel, Van Olffen och Olie (2005) undersöktes affektivt och upprätthållande commitment 
hos bemanningsanställda gentemot sitt bemanningsföretag. Resultatet visade att de fann två 
grupper av bestämningsfaktorer för commitment: den process genom vilken den 
bemanningsanställde valde ett specifikt bemanningsföretag samt det stöd som givits av 
bemanningsföretaget. Ett annat resultat var att affektivt commitment hos bemanningsanställda 
generellt var högre än deras upprätthållande commitment. Vidare visade resultaten att både 
affektivt och upprätthållande commitment påverkades positivt genom stöd från 
bemanningsföretaget. Det fanns även resultat som tydde på att faktorer som ökade affektivt 
commitment kunde ”spilla över” och öka upprätthållande commitment. Sammanfattningsvis 
visade studien från Van Breugel et al. (2005) att arbetsrelaterade variabler och affektivt 
commitment hade starka relationer. Ett exempel på arbetsrelaterade variabler som varit 
positivt relaterade till affektivt commitment var bland annat deltagande i beslutsfattande och 
arbetsbeslutsrätt (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1997, refererat i Van Breugel et al., 
2005).  
Jafri (2011) undersökte hur brott mot det psykologiska kontraktet påverkade 
organisatoriskt commitment hos arbetstagarna gentemot organisationen. Jafri (2011) har i 
studien en teori kring varför högt commitment är positivt för en organisation. Exempelvis bör 
anställda som har starkare commitment till organisationen vara mer villiga och manade att 
arbeta bortom kontraktet. Anställda med högt commitment känner större ansvar vilket medför 
att chefen behöver styra eller övervaka den anställda mindre. Anställda med högre 
commitment förväntas vara mindre benägna att lämna och sluta arbeta på organisationen. 
Meyer och Allens TCM har använts i två olika versioner för att mäta commitment, en 
lång och en kort version (Meyer & Allen, 2004). Commitment i Jafris studie (2011) mättes 
med den korta versionen av Meyer och Allens TCM som inkluderade sex frågor/påståenden 
för varje komponent av commitment. Lapalme, Simard och Tremblay (2011), Liden, Wayne, 
Kraimer och Sparrowe (2003) och Leveson et al. (2010) är andra exempel på studier som 
använt sig av den korta versionen av Meyer och Allens TCM med 6 frågor/påståenden för 
varje komponent av commitment.  
Centrala psykosociala områden och dimensioner inom bemanningsbranschen 
Uppsatsen belyser ett antal psykosociala områden och dimensioner som anses vara relevanta 
för bemanningsbranschen. Områdena är Social interaktion, Förutsägbarhet och Inflytande. I 
området Social interaktion ingår dimensionerna Stöd från chef och Personlig kontakt. 
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Personlig kontakt inkluderar en enskild fråga samt en fritextfråga. I området Förutsägbarhet 
ingår Preferens för utmaningar och Förutsägbarhet en månad i förväg. Området Inflytande 
inkluderar dimensionen Påverkan/deltagande samt en enskild fråga kring inflytande. Den 
enskilda frågan kring inflytande kompletteras med en efterföljande fritextfråga. Områdena 
och dess dimensioner sammanfattas tydligare i en tabell som hittas i bilaga 1. 
Litteratursökning visar att området Social interaktion är det som främst behandlats i 
tidigare forskning kring commitment med koppling till bemanningsbranschen. 
Litteratursökning indikerar också att det inte gjorts särskilt mycket forskning på områdena 
Inflytande och Förutsägbarhet gällande bemanningsbranschen i förhållande till 
organisatoriskt commitment. I styckena nedan sammanfattas tidigare forskning och 
motiveringar till varför dessa områden och dimensioner undersöks.  
Social interaktion - stöd från chef och personlig kontakt. Enligt House (1981) är 
människan beroende av socialt stöd för att må bra och enligt Olofsdotter (2004) är socialt stöd 
en av de aspekter som bör uppfyllas för att trivas som bemanningsanställd. Socialt stöd kan 
definieras som den hjälp eller information en individ får från enskilda individer eller grupper 
(Landy & Conte, 2012). House (1981) menar att socialt stöd kan ses som ett verktyg för 
organisationer för att bibehålla hälsan samt reducera arbetsrelaterad stress. Fyra typer av 
socialt stöd presenteras av House; emotionellt, värderande, informativt och instrumentellt 
stöd. Emotionellt stöd menar House (1981) innefattar stöd i form av kärlek, empati och 
omtanke, vilket verkar vara den typ av stöd som är viktigast för att förebygga arbetsrelaterad 
stress och ohälsa. Emotionellt stöd är den typ av stöd som arbetskamraterna ofta står för 
(Nordin, 2010). Värderande stöd innefattar enligt House (1981) stöd i form av bekräftelse, det 
vill säga återkoppling som är relevant för individuell utveckling och informativt stöd 
innefattar stöd i form av råd för att hantera problem i omgivningen. Instrumentellt stöd 
innefattar service, exempelvis hjälp med att utföra arbete eller hjälp med att betala räkningar 
(House, 1981). Enligt House (1981) är det dock viktigt att komma ihåg att alla individer är 
olika, en del har mer behov av stöd än andra. Vilken typ av stöd som behövs är också något 
som är individuellt och situationsberoende (House, 1981). 
Stöd från bemanningsföretaget visade sig i flera studier vara betydande för att öka den 
bemanningsanställdes commitment till organisationen, framförallt gällande affektivt 
commitment (se exempelvis Van Breugel et al., 2005; Leveson et al., 2003; Liden et al., 
2003). Sociala utbytesteorin innebär att relationer tenderar att skapas med personer som 
erbjuder värdefulla tillgångar, såsom exempelvis informativt- och känslomässigt stöd (Liden 
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et al., 2003). Teorin benämner commitment som en ömsesidig relation mellan arbetsgivare 
och anställd. Beroende på hur den ena parten behandlar den andra och tvärtom, så påverkas 
förhållandet både positivt och negativt (Leveson et al., 2010). Genom att uppleva 
organisatoriskt stöd uttrycker ofta anställda ökat commitment som en form av tacksamhet 
gentemot organisationen (Liden et al., 2003). 
Liden et al. (2003) baserade sin studie på den sociala utbytesteorin, där de tittade på 
upplevt organisatoriskt stöd (preceived organizational support: POS) och commitment hos 
bemanningsanställda gentemot både bemanningsföretaget och organisationen där arbetet 
utfördes. Syftet var att undersöka om bemanningsanställda kan utveckla sociala 
utbytesrelationer som inkluderar commitment gentemot båda organisationerna, 
bemanningsföretaget och arbetsplatsen (Liden et al., 2003). Resultatet från Liden et al. (2003) 
visade att de bemanningsanställdas affektiva commitment till bemanningsföretaget var 
positivt relaterad till POS från bemanningsföretaget. Likaså var affektivt commitment för 
organisationen där arbetet utfördes positivt relaterat till POS från organisationen där arbetet 
utfördes. Vidare visade resultatet att genom att behandla bemanningsanställda rättvist och 
genom att förse dem med stöd kunde större commitment hos de anställda skapas gentemot 
organisationerna.  
En annan studie, av Leveson et al. (2003), undersökte förhållandet mellan POS, socialt 
stöd och commitment. Om bemanningsanställda upplever POS är det mer sannolikt att de 
åtgärdar detta med ökat commitment till organisationen. Resultatet av studien visade att de 
bemanningsanställda hade commitment gentemot både bemanningsföretaget och 
organisationen där arbetet utfördes, dock var affektivt och normativt commitment starkare för 
bemanningsföretaget. Resultatet visade vidare att bemanningsföretaget var en större källa till 
POS och socialt stöd. Meyer et al. (2002) visade även i sin metaanalys att POS gav den 
starkaste positiva korrelationen med affektivt commitment.  
Tidigare forskning belyser chefens viktiga roll och betydelse gällande det sociala 
stödet, speciellt för bemanningsanställda (se exempelvis Leveson et al., 2003; Isaksson & 
Bellaagh, 2002; Isaksson & Bellaagh 1999b; House, 1981). På så vis anses Stöd från chef 
vara en relevant dimension att undersöka i bemanningsbranschen.	  I en studie definierar Van 
Breugel et al. (2005) ”Stöd från bemanningsföretaget” som hur bemanningsföretaget 
behandlade problem, karriärstödet som bemanningsföretaget gav samt hur de höll nära 
kontakt med de anställda på bemanningsföretaget.  
Enligt Isaksson och Bellaagh (1999a) har den närmsta chefen på bemanningsföretaget 
det största ansvaret för sina bemanningsanställdas sociala situationer samt för arbetsmiljön, då 
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bemanningsanställda behöver någon att vända sig till vid behov (Isaksson & Bellaagh, 
1999a). Dock kan det vara väldigt svårt för den närmsta chefen på ett bemanningsföretag att 
leva upp till bemanningsanställdas förväntningar gällande det sociala stödet, då detta på 
traditionella arbetsplatser kan delas upp mellan arbetskamrater och chefer på olika nivåer. 
Vidare är det även svårare för en chef på ett bemanningsföretag att lära känna sina 
bemanningsanställda då de inte träffas speciellt ofta (Isaksson & Bellaagh, 2002). Eftersom 
att bemanningsanställda byter arbetskamrater och arbetsplats ofta får de inte de långvariga 
relationer med människor och arbetsplatser som traditionella anställningar medför. Detta kan 
medföra att de eventuellt förlorar den kanske mest betydande källan till emotionellt stöd, det 
vill säga från arbetskamraterna (Isaksson & Bellaagh, 1999a). Istället menar Isaksson och 
Bellaagh (1999a) att den närmaste chefen på bemanningsföretaget blir de 
bemanningsanställdas källa till kontinuitet i relationer och länken till de olika typerna av stöd 
som kan behövas för att anställda ska upprätthålla välmående samt fungera i sitt arbete. 
Isaksson och Bellaagh (2002) undersökte i en studie bemanningsanställdas sociala 
situation och fick fram resultatet att bemanningsanställda uppfattade den personliga kontakten 
med bemanningsföretaget som bristfällig och de efterfrågade en fördjupad kontakt med den 
närmsta chefen samt återkoppling. I studie av Håkansson och Isidorsson (2012) visade 
resultatet att tillräcklig kontakt och information från bemanningsföretaget har en effekt på 
organisatorisk commitment från bemanningsanställd till bemanningsföretag. Resultatet visade 
att det är mer sannolikt att bemanningsanställda som är nöjda med mängden information och 
kontakt med bemanningsföretaget har starkare commitment till organisationen, än de 
bemanningsanställda som inte är nöjda.	  Personlig kontakt blir utifrån dessa resultat en 
intressant dimension att undersöka i bemanningsbranschen, om den personliga kontakten 
anses vara tillräcklig mellan bemanningsanställd och bemanningsföretag och om det finns ett 
samband med organisatoriskt commitment. 
Engquist (2012) menar att kontroll, personlig utveckling samt bekräftelse kan skapas 
genom kommunikation på arbetsplatsen. Något som är bra att införa på en arbetsplats är 
utvecklingssamtal. Dessa samtal bör vara ett ömsesidigt möte där både arbetsgivare och 
anställda får tillfälle att göra sig hörda. Utvecklingssamtalen bör vara återkommande och båda 
parter bör få chans att förbereda sig någon vecka innan för att skapa en känsla av delaktighet 
(Engquist, 2012). 
Förutsägbarhet - preferens för utmaningar/förutsägbarhet en månad i förväg. 
Beroende på vilken grad av personlig kontroll och förutsägbarhet en anställd upplever, 
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påverkas arbetsutförandet samt uppkomsten av arbetsrelaterad stress (Logan & Ganster, 2005; 
Rastegary & Landy, 1993 refererat i Landy & Conte, 2012). Dock är det den subjektiva 
uppfattningen av kontroll och förutsägbarhet som leder till hur individen reagerar på 
situationen, exempelvis kan arbetets struktur vara en faktor som påverkar. I 
bemanningsbranschen är förutsägbarhet och trygghet två aspekter som ofta inte uppfylls 
(Isaksson & Bellaagh, 1999a), framförallt när det gäller när, vart och med vem arbetet ska 
utföras tillsammans med (Isaksson & Bellaagh, 2002). Förutsägbarhet i relation till 
commitment är ett område som inte får mycket uppmärksamhet i tidigare forskning enligt 
litteratursökning. Förutsägbarhet i bemanningsbranschen skiljer sig från förutsägbarhet i 
traditionella arbeten (Isaksson & Bellaagh, 1999a), vilket gör det intressant att undersöka 
dimensionen Förutsägbarhet en månad i förväg i förhållande till organisatoriskt commitment.  
En studie av Isaksson och Bellaagh (1999b) visade att de anställda på ett 
bemanningsföretag bör ha vissa egenskaper för att trivas. Detta skapar ett intresse att 
undersöka hur de bemanningsanställda trivs med sin anställningsstruktur och om det har 
samband med graden av commitment till organisationen. Därmed undersöks dimensionen 
Preferens för utmaningar som ytterligare en dimension inom området Förutsägbarhet. 
Förutsägbarhet kan förknippas med ett fenomen som kallas för psykologiska kontrakt. 
Enligt Jafri (2011) är det psykologiska kontraktet en typ av ömsesidig utbytesrelation som en 
arbetsgivare och en anställd utvecklar på en arbetsplats. Det psykologiska kontraktet kan både 
vara skrivna eller uttalade och oskrivna eller outtalade skyldigheter och förväntningar som 
finns gentemot varandra, men de är föränderliga och påverkas av relationer och själva 
arbetsplatsen (Isaksson & Bellaagh, 2005). Som anställd kan exempelvis förväntningar finnas 
kring personlig utveckling, karriärmöjligheter, feedback kring utfört arbete, att arbetet är 
utmanade och intressant. På samma sätt kan arbetsgivaren ha förväntningar kring att en 
anställd är villig att arbeta, är lojal, arbetar för organisationens utveckling samt är innovativ 
och nytänkande (Jafri, 2011). De Cuyper och De Witte (2008) lyfter fram två typer av 
psykologiska kontrakt, relationsinriktade och transaktionella psykologiskt kontrakt. 
Transaktionella kontrakt är typiska för bemanningsanställda (Millward och Brewerton, 2000; 
Millward och Hopkins, 1998, refererat i De Cuyper och De Witte, 2008), då de bygger på 
ekonomiska intressen, inga sociala utbyten och korta anställningar (Rousseau, 1990, refererat 
i De Cuyper och De Witte, 2008). Relationsinriktade kontrakt uppstår främst under varaktiga 
anställningar (Millward & Brewerton, 2000; Millward & Hopkins, 1998, refererat i De 
Cuyper och De Witte, 2008), vilket kan kopplas till mer traditionella anställningar. Det 
handlar då om lojalitet i utbyte mot anställningstrygghet (Rousseau, 1995, refererat i De 
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Cuyper och De Witte, 2008) och oftast bygger dessa på personlig kontakt (Kahlke & Schmidt, 
2002). 
Enligt Isaksson och Bellaagh (2005) så skapar det psykologiska kontraktet en form av 
stabilitet i form av trygghet och tillfredsställelse då både arbetsgivare och anställda vet vad 
som förväntas och vad som fås i utbyte. Trots detta är brott mot det psykologiska kontraktet 
väldigt vanligt och detta kan medföra olika konsekvenser för organisationer (Jafri, 2011). En 
studie gjord av Lapalme et al. (2011) undersökte hur brott mot det psykologiska kontraktet 
påverkar bland annat commitment hos anställda med flera arbetsgivare, så som exempelvis 
bemanningsanställda. Resultaten från studien av Lapalme et al. (2011) visade att brott mot det 
psykologiska kontraktet hade ett negativt samband med de bemanningsanställdas affektiva 
commitment gentemot båda företagen. Ett liknande resultat kommer från en studie av Jafri 
(2011) där brott mot relationsinriktade och transaktionella psykologiska kontrakt och dess 
påverkan på organisatoriskt commitment undersöktes. Resultatet visade att affektivt 
commitment hos de anställda minskar gentemot organisationen, om det sker brott mot både 
det transaktionella och relationsinriktade psykologiska kontraktet. Brott mot det 
relationsinriktade psykologiska kontraktet visade dock ingen påverkan på normativt och 
upprätthållande commitment. Jafri (2011) menade att det eventuellt kunde bero på att de 
anställda inte ville lämna organisationen på grund av att de inte hade andra möjligheter till 
arbete (upprätthållande commitment) samt att de anställda inte ville lämna då de ansåg att 
organisationen kommer fullfölja sitt kontrakt senare i framtiden. 
Inflytande - Påverkan/deltagande. Möjlighet till inflytande på sin arbetsplats nämns 
som en viktig aspekt i den psykosociala arbetsmiljön (Karasek & Teorell 1990). Enligt 
Utvecklingsrådet (2004) är inflytande dock ett begrepp som kan ha många olika definitioner 
exempelvis såsom delaktighet, kontroll, egenkontroll och medbestämmande, men även 
arbetsplatsdemokrati och beslutsinflytande. Detta innebär att beroende på vilken definition 
som används så belyser begreppet olika förhållanden (Utvecklingsrådet, 2004). Denna 
uppsats belyser inflytande ur individens synvinkel, det vill säga huruvida den 
bemanningsanställde får möjlighet till inflytande i form av påverkan och delaktighet i sin 
arbetssituation. Nationalencyklopedin definierar begreppet delaktighet som en aktiv 
medverkan och inflytande definieras som en möjlighet att påverka viss utveckling. 
Att ha inflytande och vara delaktig på sin arbetsplats är viktiga faktorer i arbetslivet 
och det finns bevis för att faktorerna främjar välmående (Theorell, 2003). Syftet med 
medbestämmandelagen är att ge anställda möjlighet till inflytande över arbetets organisering 
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samt över arbetets villkor. För att reglerna ska gälla krävs dock kollektivavtal (Zetterblom, 
2010). 
Det finns många anledningar till varför inflytande är en viktig faktor, exempelvis kan 
inflytande skapa en känsla av demokrati då anställda får möjlighet att påverka eller ge uttryck 
för sina tankar och idéer. Det finns även bevis för att anställdas engagemang, välbefinnande 
och motivation kan öka vid högre inflytande samt att arbetsrelaterad stress kan minska. Även 
organisationen kan effektiviseras med hjälp av delaktiga anställda, vilket kan leda till bättre 
beslut samt kvalité på sådana (Utvecklingsrådet, 2004). Enligt Theorell (2003) är en 
arbetsplats där det finns rimliga krav, tillfredställande socialt stöd samt inflytande en 
arbetsplats att sträva efter. Theorell (2003) menar vidare att de anställda har högre välmående 
på sådana arbetsplatser. Svagt inflytande, mycket krav och lågt socialt stöd kan bidra till det 
motsatta.  
Resultat från en studie av Isaksson och Belllaagh (2002) visade att 
bemanningsanställda ansåg att de hade brist på ansvar samt inflytande och att detta ses som 
några av de negativa sidorna som de bemanningsanställda får hantera. På så vis ses området 
intressant att belysa, för att se hur bemanningsanställdas möjlighet till inflytande hänger 
samman med organisatoriskt commitment.  
Van Breugel et al. (2005) visade i en studie att bland annat deltagande i 
beslutsfattande var positivt relaterat till affektivt commitment. Deltagande i beslutsfattande 
kan kopplas till dimensionen Påverkan/deltagande. Utöver studien av Van Breugel et al. 
(2005) visar litteratursökning att det inte gjorts mycket forskning på bemanningsanställdas 
inflytande med koppling till organisatoriskt commitment.  
Syfte och frågeställningar  
Syftet med studien är att undersöka organisatoriskt commitment i bemanningsbranschens 
flexibla arbetsmiljö i förhållande till ett antal relevanta psykosociala områden och 
dimensioner. Syftet med undersökningen är även att kunna lyfta fram de dimensioner som 
verkar ha ett samband med organisatoriskt commitment. Genom att se vilka dimensioner som 
är de starkaste prediktorerna för de tre komponenterna av organisatoriskt commitment, kan 
studien förhoppningsvis ge bemanningsföretag en möjlighet att utvecklas inom området och 
på så sätt få bemanningsanställda att öka och bibehålla sitt organisatoriska commitment 
gentemot organisationen.  
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Frågeställningar: 
1. Finns det samband mellan dimensionerna och affektivt commitment? Hur ser de 
sambanden i så fall ut?  
2. Finns det samband mellan dimensionerna och upprätthållande commitment? Hur ser 
de sambanden i så fall ut?  
3. Finns det samband mellan dimensionerna och normativt commitment? Hur ser de 
sambanden i så fall ut?  
4. Hur ser eventuella samband ut mellan de tre komponenterna av commtiment? 
5. Vilka är de starkaste prediktorerna för affektivt, normativt respektive upprätthållande 
commitment? 
6. Hur ser de bemanningsanställda på den personliga kontakten mellan dem och 
bemanningsföretaget? Är den tillräcklig eller vad önskar de förbättra? 
7. Vad hade bemanningsföretaget kunnat göra för att öka organisatoriskt commitment 
hos de bemanningsanställda? 
 
Metod 
Deltagare 
Ett intresse fanns av att göra en undersökning på ett bemanningsföretag, och efter en 
förfrågan genomfördes denna studie på det valda bemanningsföretaget. Utifrån syftet och 
frågeställningarna i studien bestämdes inkluderingskriteriet ”de aktiva” bemanningsanställda. 
Från den valda populationen ”de aktiva” hade alla lika stor möjlighet att delta. På 
bemanningsföretaget kunde bemanningsanställda vara anställda även fast de inte aktivt 
arbetade, därför valdes gruppen som benämns “de aktiva” som population för studien. ”De 
aktiva” innebar de som var verksamma med att ta arbetspass vid tidpunkten då studien 
genomfördes. Att endast få svar från de bemanningsanställda som aktivt arbetade på företaget 
medförde att urvalet och förhoppningsvis också resultatet blev mer representativt för 
bemanningsföretaget. Enkäten skickades ut till ca 260 bemanningsanställda och 65 svar 
samlades in. 
Instrument 
Enkäten skapades med hjälp av tre olika standardiserade frågeformulär (QPS Nordic, 
COPSOC, TCM) med redan konstruerade frågor/påståenden. För att få svar på 
frågeställningarna var det även nödvändigt att konstruera ett fåtal egna frågor. Frågorna från 
QPS Nordic och COPSOQ, samt de egenkonstruerade, resulterade i 16 frågor. Mätskalan 
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gällande commitment resulterade i 18 frågor/påståenden från TCM. För att se enkäten i sin 
helhet, se bilaga 4.  
QPS Nordic. QPS Nordic är ett frågeformulär som mäter psykosociala faktorer i 
arbetslivet som berör de flesta arbeten och arbetsplatser. Reliabiliteten och validiteten av QPS 
Nordics skalor undersöktes vid olika datainsamlingar från olika branscher i Skandinavien. 
Reliabilitet för de dimensioner som ingick i uppsatsen mätt med Cronbach’s alpha var mellan 
0,67 – 0,83 och med test-retest var mellan 0,73 – 0,81(Dallner et al., 2000), vilket kunde 
anses högt.  
Från QPS Nordic användes frågor till två av områdena; Social interaktion (till 
dimensionen Stöd från chef) och Förutsägbarhet (till dimensionerna Preferens för 
utmaningar och Förutsägbarhet för nästa månad). Skalan Preferens för utmaningar bestod 
av 3 frågor och svarsalternativen gick från ”mycket lite eller inte alls” till ”väldigt mycket”. 
Skalan Förutsägbarhet en månad i förväg bestod av 3 frågor och svarsalternativen gick från 
”mycket sällan eller aldrig” till ”mycket ofta eller alltid”. Stöd från chef från QPS Nordic och 
bestod av 3 frågor. Svarsalternativen gick från ”mycket sällan eller aldrig” till ”mycket ofta 
eller alltid”. För enkäten, se bilaga 4. 
COPSOC. Frågeformuläret COPSOQ (II), Copenhagen Psychological Questionnaire 
version II har skapats av det danska nationella forskningscentret för arbetsmiljö. Den svenska 
versionen av COPSOC II (slutversion 2007) har använts i ett flertal studier men än finns det 
inte några valideringsstudier publicerade på den svenska versionen. Valideringen av den 
svenska versionen är pågående, då det finns problem i översättningen mellan språken 
(Berthelsen, Westerlund & Søndergård Kristensen, 2014). 
Från COPSOC användes frågor till dimensionen Påverkan/deltagande, där 
dimensionens namn skapades utefter frågornas utformning. Dimensionen bestod av 4 frågor 
och svarsalternativen gick från ”alltid” till ”aldrig/nästan aldrig” (Berthelsen et al., 2014). För 
enkäten, se bilaga 4. 
TCM. För att mäta commitment användes “TCM Employee Commitment Survey” som 
är baserad på Meyer och Allens “Three-Component Model (TCM) of commitment”. TCM 
Employee Commitment Survey (TCM-ECS) mäter de tre formerna av commitment en 
anställd har till sin organisation och inkluderar tre skalor en för varje komponent av 
commtiment; affektivt commitment, normativt commitment och upprätthållande commitment. 
Den engelska versionen av TCM-ECS har undersökts angående validitet och reliabilitet. 
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Enligt Meyer och Allen (1997) så har meta-analyser visat att de genomsnittliga 
reliabilitetsmåtten, från studier samlade i meta-analyserna, för affektivt commitment var .85, 
för upprätthållande commitment var ,79 och ,73 för normativt commitment (Meyer & Allen, 
1997), vilket kan anses vara höga värden på Cronbach’s alpha.  
Meyer och Allens (2004) skala finns i två versioner en lång med åtta frågor/påståenden i 
varje och en kort med sex frågor/påståenden i varje. Den korta versionen valdes för att hålla 
nere antalet frågor på enkäten. De två versionerna är väldigt lika och att valet mellan dem kan 
göras baserat på hur lång enkät som önskas (Meyer & Allen, 2004). Svarsalternativen på 
skalorna gick från ”strongly disagree” till ”strongly agree”. 
Då skalorna i TCM Employee Commitment Survey bara fanns tillgängliga på 
engelska så översattes de till svenska. I översättningen av TCM-ECS så användes fram och 
tillbaka-översättning, först översattes frågorna från engelska till svenska och sedan tillbaka till 
engelska igen (Ejlertsson, 2015). Skalan som användes i denna studie sträckte sig från “tar 
helt avstånd” till “instämmer helt” och den annars sju-gradiga svarsskalan på engelska TCM-
ECS ändrades i denna studie till fem, se under avsnittet Procedur nedan. 
Meta-analysen av Meyer et al. (2002) visade att TCM-ECS studier som utförts i och 
utanför Nordamerika hade få skillnader och för det mesta var resultaten mycket lika, notera 
att studierna utanför Nordamerika baserats på TCM-ECS som översatts (Meyer et al., 2002). 
Det kan vara bevis för att TCM-ECS går att generalisera över länder, språk och kultur.    
Egna frågor. Det var av intresse att få svar på frågor som inte ingick i några 
färdigkonstruerade block från de tre standardiserade frågeformulären, vilket medförde att ett 
antal egna frågor konstruerades till några dimensioner för att kunna besvara 
frågeställningarna. Enligt Ejlertsson (2015) är det exempelvis bra att konkretisera frågorna, då 
frågorna inte behöver vara längre än nödvändigt, med detta i åtanke konstruerades de egna 
frågorna till enkäten. 
I området Social interaktion skapades en ny dimension, Personlig kontakt, som bestod 
av två egenkonstruerade frågor, en enskild fråga med svarsalternativen ”ja”, ”delvis” och 
”nej”. Frågan löd: ”Tycker du att den personliga kontakten med bemanningsföretaget är 
tillräcklig i dagsläget? (telefonsamtal, sms, möten)” samt en efterföljande fritextfråga. De 
bemanningsanställda som svarat ”delvis” eller ”nej” fick i den efterföljande fritextfrågan ge 
förslag på önskade förbättringar av den personliga kontakten mellan bemanningsföretaget och 
de bemanningsanställda, se bilaga 4. 
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Området Inflytande kompletterades med en två egenkonstruerade frågor. En enskild 
fråga med svarsalternativen ”ja”, ”delvis” och ”nej” och frågan och löd: ”Får du möjlighet att 
arbeta så mycket som du vill?”. Frågan följdes av en fritextfråga, där de som svarat ”delvis” 
eller ”nej” kunde ge en kommentar. Fritextfrågan skapades då det eventuellt kunde vara av 
intresse att se indikationer på vad de bemanningsanställda ansåg låg till grund för att de inte 
fick arbeta så mycket som de ville, se bilaga 4. 
Till området Förutsägbarhet som innehöll de sex frågorna från QPS Nordic valdes det 
att kompletteras med en egen fråga ”Vet du en månad i förväg hur mycket du kommer att 
arbeta?” med alternativen ”ja” och ”nej”, se bilaga 4. Då den egna enskilda frågan liknade 
frågorna i dimensionen Förutsägbarhet en månad i förväg, kom den att testas för att se om 
den kunde tillhöra dimensionen Förutsägbarhet en månad i förväg. Se under avsnittet 
Dataanalys. 
Procedur  
Syftet med studien var deskriptivt, då studien undersökte om det fanns ett samband mellan de 
valda psykosociala områdena och organisatoriskt commitment. För att besvara 
frågeställningarna användes en internetbaserad enkät som undersökningsverktyg. Metoden 
var både effektiv, då ett stort antal bemanningsanställda kunde förfrågas, samt bekväm då 
deltagarna kunde besvara enkäten när de själva ansåg att det passar (Shaugnessy, 
Zechmeister, & Zechmeister, 2015). På ett bemanningsföretag var en internetenkät att föredra 
då de bemanningsanställda arbetar på olika platser och därmed var det insamlingsmässigt 
sannolikt det mest effektiva sättet. Enligt Shaugnessy et al. (2015) finns en rad nackdelar med 
en internetenkät, bland annat hot mot representativiteten, ingen kontroll över miljön samt att 
det fanns ett krav om internet. Dessa problem diskuteras vidare under Diskussion.  
Enkäten konstruerades via SunetSurvey, vilket är ett enkätverktyg som Lunds 
universitet tillhandahåller för studenter. En pilotstudie med sju deltagare genomfördes innan 
enkäten distribuerades till de bemanningsanställda. Deltagarna i pilotstudien arbetade inte 
som bemanningsanställda men var relevanta för undersökningen, då de arbetade. Syftet med 
pilotstudien var att se om det fanns några missförstånd vid besvarandet av enkäten, men även 
som Ejlertsson (2015) nämner, för att ta reda på om deltagarna tolkade frågorna och 
svarsalternativen på ett annorlunda sätt än det som var tänkt. Sammanfattningsvis 
genomfördes pilotstudien av tre skäl, 1) då TCM-ECS översatts från engelska till svenska, 2) 
för att säkerställa att enkäten fungerade som helhet då frågor sammanförts från olika 
standardiserade frågeformulär och 3) då ett antal frågor var egenkonstruerade.  
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En vanlig förändring av TCM-ECS är att förändra svarsalternativen i svarsskalan 
(Meyer & Allen, 2004). Sju-punkts-skalan är den mest använda men enligt Meyer och Allen 
(2004) fungerade även en fem-punkts-skala. Pilotstudien resulterade i att de direktöversatta 
sju svarsalternativen inte fungerade och därför ändrades svarsalternativen till färre. Två 
”mellan-svarsalternativ” togs bort så att svarsalternativen endast bestod av 5 alternativ, de 
sträckte sig från “tar helt avstånd” till “instämmer helt”, se bilaga 4. Deltagarna i pilotstudien 
gav feedback gällande några enstaka språkliga fel samt förslag om tydligare informationstext. 
Två deltagare hade synpunkter på frågorna i skalan Preferens för utmaningar från QPS 
Nordic, men eftersom att den dimensionen tagits från QPS Nordics validerade frågeformulär 
så behölls de frågorna i enkäten ändå. Två deltagare kommenterade att några frågor hade 
”inte” i sig, men eftersom att frågorna var ställda så för att deltagarna skulle tänka efter innan 
de svarade och inte hitta ett mönster, så behölls frågorna i den utformningen. Utöver dessa 
kommentarer hävdade alla deltagarna i pilotstudien att de förstod frågorna och kunde besvara 
enkäten. 
När justeringar efter pilotstudien gjorts skickades enkäten ut av bemanningsföretaget 
via mail till ”de aktiva” på cirka 260 bemanningsanställda. Mailet innehöll ett 
informationsbrev, se bilaga 2, samt en länk till enkäten. Informationsbrevet innehöll 
information om studien samt etiska aspekter såsom att deltagarna är anonyma och att de kan 
avbryta enkäten när de vill. Anledningen till att bemanningsföretaget skickade ut mailet var 
att det eventuellt skulle ge bättre svarsfrekvens, men även av sekretesskäl då hantering av de 
bemanningsanställdas mailadresser ville undvikas. Enkäten hölls öppen i 12 dagar och ett 
påminnelsemail skickades ut efter en vecka, se bilaga 3. Ytterligare ett påminnelsemail utgick 
två dagar innan enkäten stängdes. Det sista påminnelsebrevet var likadant utformat som det 
första påminnelsebrevet förutom den första meningen som löd “Här kommer en sista 
påminnelse för er som inte har hunnit svara på enkäten”. 
Dataanalys 
I SPSS skapades sammansatta index för de olika dimensionerna, exempelvis skapades ett 
index för affektivt commitment genom att de sex frågorna summerades. På samma vis 
skapades index av resterande dimensioner. För att testa reliabiliteten på dessa konstruerade 
index genomfördes Cronbach’s alpha, som är ett mått som används för att testa reliabilitet. 
Bland annat testades om den egna frågan från området Förutsägbarhet passade samman med 
dimensionen Förutsägbarhet en månad i förväg. Detta gjordes genom att den egna frågan 
från området Förutsägbarhet summerades ihop med frågorna från QPS Nordic, som handlade 
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om förutsägbarhet en månad i förväg. Eftersom Cronbach’s alpha värdet blev högre när den 
egna frågan också var med i indexet, valdes den egna frågan att ingå i dimensionen.  
Inget index gjordes på den egna frågan kring inflytande, då frågan inte kunde 
kombineras med någon annan dimension eller fråga. Samma sak gällde den egna enskilda 
frågan i dimensionen Personlig kontakt, detta då den var en egen dimension och därmed inte 
heller var avsedd att kombineras med några andra dimensioner eller frågor. 
Ett antal frågor/påståenden innehöll negationer, fråga 20, 21, 22 och 30 (se bilaga 4), 
vilket innebar att de omkodades i SPSS genom att svarsalternativen vändes så att alla värden 
låg åt samma håll innan de sattes ihop i index. Hela indexet för dimensionen 
Påverkan/deltagande vändes, som inkluderade frågorna 14-17 (se bilaga 4), eftersom att 
skalan på svarsalternativen gick åt andra hållet än resterande frågors svarsalternativ och för att 
kunna göra jämförelser måste skalorna gå åt samma håll. Påverkan/deltagande vändes så att 
höga värden betydde att de bemanningsanställda kunde påverka. Detta då värden skulle 
stämma överens med skalorna från de tre komponenterna av commitment där höga värden 
betydde högt commitment. Den egenkonstruerade frågan kring Förutsägbarhet en månad i 
förväg vändes också så att skalan på svarsalternativen skulle gå åt samma håll som de andra 
frågorna i dimensionen Förutsägbarhet en månad i förväg. De enskilda frågorna kring 
Personlig kontakt och Inflytande vändes för att skalan på svarsalternativen skulle gå åt samma 
håll som skalorna från de tre komponenterna av commitment. 
Bortfallet i denna studies enkät var internt och en bortfallsanalys genomfördes för att 
ta reda på varför bortfallet i undersökningen kan ha skett. Av de 65 bemanningsanställda som 
deltog i studien, var det totalt 9 frågor som hade ett internt bortfall. Dessa frågor var följande: 
4, 5, 6, 10, 14, 21, 23, 31, 33 (se bilaga 4). Fråga 33 fylldes inte i av 2 personer. När en fråga i 
ett index inte besvarades resulterade detta i att indexet inte räknades med för den personen. 
Indexet av frågorna för normativt commitment föll bort för 3 personer, affektivt commitment 
och dimensionen Preferens för utmaningar föll vardera bort för 2 personer samt 
dimensionerna Påverkan/deltagande, Förutsägbarhet en månad i förväg och Stöd från chef 
föll vardera bort för 1 person. Frågorna kring upprätthållande commtiment, den enskilda 
frågan för Personlig kontakt och den enskilda frågan för Inflytande hade inget bortfall. Då 
normativt commitment sammanfattningsvis hade högst interna bortfall diskuteras detta vidare 
i Diskussion under avsnittet Mätinstrumentens tillförlitlighet. Då resterande bortfall var på 
olika frågor hittades inget mönster till varför de inte besvarats. Dessa bortfall diskuteras 
därför inte att vidare.  
 19 
 För att besvara frågeställningarna 1-5 samt 7, användes en korrelationsanalys och tre 
regressionsanalyser. Enligt Meyer och Allen (2004) är korrelations- och regressionsanalyser 
ett ofta använt tillvägagångssätt för att undersöka förhållandet mellan commitment och andra 
variabler.  
Deskriptiv statistik genomfördes som ett första steg, för att se om data var 
normalfördelad, vilket skulle avgöra om en parametrisk eller en icke-parametrisk 
korrelationsanalys skulle användas. Den deskriptiva statistiken medförde att både Pearson 
product-moment correlation coefficient och Spearman's rank correlation 
coefficient/Spearman’s Rho kom att användas. Då dimensionerna Förutsägbarhet en månad i 
förväg och Personlig kontakt enskild fråga inte var helt normalfördelade användes 
Spearman’s Rho som analysmetod för dessa. Resterande dimensioner som var 
normalfördelade analyserades med Pearson product-moment correlation coefficient.  
 För att besvara frågeställning 5 och 7 (för frågeställningarna, se sidan 13) och finna de 
starkaste prediktorerna för de tre komponeterna av commitment, gjordes en standard multipel 
regressionsanalys. Det gjordes tre multipla regressionsanalyser, en för varje komponent av 
commitment.  
Fritextfrågan från dimensionen Personlig kontakt kodades med hjälp av en 
innehållsanalys (Lundman & Graneheim, 2008). Fritextfrågan kring Personlig kontakt 
besvarade frågeställning 6. Svaren lästes igenom noggrant flera gånger, för att få en 
uppfattning om helheten. Därefter togs meningar och påståenden ut som kändes relevanta för 
frågeställningen, men som fortfarande var kvar i sitt sammanhang. Dessa kodades sedan till 
mindre enheter, men där innehållet fortfarande fanns med. Kategorier och grupper skapades 
där enheterna placerades och slutligen formulerades teman där en latent mening framgick, i 
förhållande till frågeställningen. Dimensionen Inflytande kodades på samma vis.  
Etik. I informationsbrevet (se bilaga 2) som följde med utskicket av enkäten 
informerades de bemanningsanställda om vad studien handlade om. Även information kring 
etiska aspekter som exempelvis att det var frivilligt att delta, att enkäten var anonym, att de 
kunde avbryta när de ville samt att data endast användes i denna uppsats behandlades. Det 
tydliggjordes för deltagaren att bemanningsföretaget endast skulle få ta del av den deskriptiva 
statistiken, det vill säga sammanställningen av data på gruppnivå. Enkäten inleddes med en 
obligatorisk fråga som deltagarna skulle svara på för att bekräfta att de hade samtyckt att 
delta, tagit del av information kring studien samt att de visste att den var anonym och frivillig. 
Anonymitet av både bemanningsföretaget och deltagarna kontrollerades noggrant genom hela 
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studien. Bland annat gick de ifyllda enkäterna inte att koppla till deltagarnas mailadresser, då 
de bemanningsanställda besvarade enkäten via en länk. Därmed kunde inte enskilda svar 
spåras till enskilda individer. Informationsbrevet innehöll även våra mailadresser samt en 
uppmaning om att de bemanningsanställda gärna fick höra av sig till oss vi eventuella frågor. 
Detta med en förhoppning om att de bemanningsanställda skulle höra av sig ifall något i 
enkäten var oklart eller om de hade ytterligare frågor kring studien. 
 
Resultat 
Deskriptiv statistik 
Deskriptiv statistik visade medelvärden, standardavvikelser, antal deltagare samt Cronbach’s 
alpha-värden på samtliga index. Av de 65 deltagare som besvarade enkäten var bortfallet på 
varje dimension och komponent av commitment lågt (se Tabell 1).  
Enligt Pallant (2013) bör värden på skewness och kurtosis vara kring 0 då data är helt 
normalfördelad. Värdet ska ligga mellan -1 och 1 för att ett parametriskt test ska vara att 
föredra. Förutom dimensionerna Förutsägbarhet en månad i förväg och Personlig kontakt 
enskild fråga var samtliga dimensioners data normalfördelade utifrån värden på skewness och 
kurtosis som låg mellan -1 till 1. Dimensionerna Förutsägbarhet en månad i förväg och 
Personlig kontakt enskild fråga var inte normalfördelade.  
För att ett index ska vara reliabelt bör Cronbach’s alpha vara ,70 eller högre (Sundell, 
2012). Cronbach’s alpha-värden för de sammansatta indexen i studien var kring ,70 och 
därför kan enkäten ses vara reliabel. Två index hade Cronbach’s alpha-värden som var precis 
under ,70, dessa var Förutsägbarhet en månad i förväg och Påverkan/deltagande (se Tabell 
1). Dock eftersom att de låg så nära ,70 kan de anses användbara och att indexen var reliabla. 
Cronbach’s alpha genomfördes inte på enskilda frågor och finns därför inte med i tabellen. 
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Tabell 1 
Deskriptiv statistik för samtliga variabler 
Variabel M n SD Cronbach’s alpha 
Affektivt commitment 13,41 63 5,93 0,87 
Upprätthållande commitment 15,31 65 4,98 0,69 
Normativt commitment 14,35 62 5,62 0,83 
Preferens för utmaningar 10,54 63 2,57 0,72 
Förutsägbarhet en månad i förväg ,69 63 ,81 0,69 
Stöd från chef 9,56 64 3,12 0,82 
Personlig kontakt enskild fråga 2,52 65 ,71 - 
Inflytande enskild fråga 2,21 65 ,70 - 
Påverkan/deltagande 10,92 64 3,23 0,69 
Not. M = medelvärden, n = antal deltagare, SD = standardavvikelse. 
Korrelationer 
Resultatet visade på flera signifikanta korrelationer i förhållande till de tre komponenterna av 
commitment, vilket kunde utläsas i Tabell 2 som visade korrelationer för samtliga variabler.  
Pallants (2013) riktlinjer för att benämna styrkan på en korrelation är följande: ,10-,29 ”svag” 
effekt, ,30-,49 ”medel” effekt, ,50-1 ”stark” effekt. En stark korrelation innebär att sambandet 
mellan två variabler kan förklaras med större säkerhet, att det i större utsträckning går att 
förutsäga värden på den beroende variabeln med hjälp av den oberoende variabeln. En svag 
korrelation innebär att sambandet mellan två variabler kan förklaras med mindre säkerhet 
(Borg & Westerlund, 2006). 
Resultatet som kunde utläsas i Tabell 2 visade att affektivt commitment hade 
signifikanta samband med alla dimensioner samt normativt commitment, dock inte med 
upprätthållande commitment. Starka signifikanta positiva samband fanns mellan affektivt 
commtiment och följande: normativt commitment, Preferens för utmaningar och Stöd från 
chef (se Tabell 2). Medelstarkt signifikant positivt samband fanns mellan affektivt 
commitment och Påverkan/deltagande samt Inflytande enskild fråga (se Tabell 2). Svagt 
signifikant positivt samband fanns mellan affektivt commitment och Förutsägbarhet en 
månad i förväg samt Personlig kontakt enskild fråga (se Tabell 2). De svaga signifikanta 
sambanden låg precis på gränsen mellan svagt och medelstarkt och på grund av försiktighet i 
tolkning kategoriseras dessa samband som svaga. 
Den enda dimensionen som hade ett signifikant samband med upprätthållande 
commitment var Påverkan/deltagande och det sambandet var svagt signifikant negativt (se 
Tabell 2).  
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Normativt commitment korrelerade signifikant med affektivt commitment, vilket var 
starkt signifikant och positivt. Preferens för utmaningar, och Stöd från chef hade medelstarka 
signifikanta positiva samband med normativt commitment (se Tabell 2). 
Tabell 2. 
Korrelationer för samtliga variabler. 
Variabel 1. AC 2. UC 3. NC 4. FPU 5. FM 6. SSC 7. SPK 8. IE 9. P/D 
1. AC -         
2. UC -,03 -        
3. NC ,74** -,13 -       
4. PU ,65** -,20 ,45** -      
5. FM ,26*1 -,151 ,251 -,25*1 -     
6. SC ,63** -,11 ,37** ,47** -,15 -    
7. PK ,29*1 -,121 ,111 ,121 ,021 ,39**1 -   
8. IE ,32** -,14 ,10 ,44** ,231 ,44** ,131 -  
9. P/D ,33** -,28* ,14 -,34** ,161 -,50** ,131 ,55** - 
Not. AC= Affektivt commitment, UC = Upprätthållande commitment, NC = Normativt commitment, PU = 
Preferens för utmaningar, FM = Förutsägbarhet en månad i förväg, SC = Stöd från chef, PK = Personlig kontakt 
enskild fråga, IE = Inflytande enskild fråga, P/D = Påverkan/deltagande.  
*p < ,05 (2-tailed), **p < ,01 (2-tailed), 1Spearmans Rho 
Regressionsanalys 
De multipla regressionsanalyserna visade vilka prediktorer som starkast kunde predicera de 
olika komponenterna av commitment. Tre multipla regressionsanalyser utfördes, en för varje 
komponent av commitment. I alla tre multipla regressionsanalyser kontrollerades att det inte 
fanns multikollinearitet. Det kunde utläsas då inga VIF-värden låg över 10 och inga 
Tolerance-värden låg under ,10 (Pallant, 2013). 
I multipla regressionsanalysen för att förklara kriterievariabeln affektivt commitment, 
hade prediktorerna Preferens för utmaningar och Stöd från chef signifikanta β-värden och 
bidrog därmed unikt till att förklara variansen i affektivt commitment (se Tabell 3). Det 
högsta β-värdet hade prediktorn Preferens för utmaningar vilket betydde att det var den 
starkaste prediktorn av affektivit commitment. Prediktorn Preferens för utmaningar kunde 
unikt förklara 14,5 % av variansen i affektivt commitment och Stöd från chef kunde unikt 
förklara 9,4 % av variansen. De signifikanta prediktorerna samt de icke-signifikanta 
prediktorerna kunde gemensamt förklara 59 % av variansen i affektivt commitment på 
bemanningsföretaget (R2 = ,59).  
Den multipla regressionsanalysen för att förklara kriterievariabeln upprätthållande 
commitment var inte signifikant (p = ,26). Detta innebar att resultaten inte var giltiga då det 
var en högre risk att resultaten kunde ha uppstått av slumpen. Därför rapporteras inga värden 
från den multipla regressionsanalysen gällande upprätthållande commitment.  
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I multipla regressionsanalysen för att förklara kriterievariabeln normativt commitment 
hade prediktorerna Preferens för utmaningar, Förutsägbarhet en månad i förväg samt Stöd 
från chef signifikanta β-värden (se Tabell 4). Det högsta β-värdet hade prediktorn Preferens 
för utmaningar vilket betyder att det var den starkaste prediktorn av normativt commitment. 
Prediktorn Preferens för utmaningar kunde unikt förklara 9,6 % av variansen i affektivt 
commitment, Förutsägbarhet en månad i förväg kunde unikt förklara 5,7 % och Stöd från 
chef kunde unikt förklara 5,6 % av variansen. Alla prediktorer, de signifikanta samt de icke-
signifikanta, kunde gemensamt förklara 33,7 % av variansen i affektivt commitment på 
bemanningsföretaget (R2 = ,34).  
Tabell 3.  
Standard multipel regressionsanalys av affektivt commitment. 
Variabel β t Sig 
Preferens för utmaningar ,46 4,37 ,00 
Förutsägbarhet en månad i förväg ,16 1,64 ,11 
Stöd från chef ,42 3,52 ,00 
Personlig kontakt enskild fråga ,08 ,86 ,40 
Inflytande enskild fråga -,10 -,90 ,37 
Påverkan/deltagande -,05 -,41 ,68 
 
Tabell 4.  
Standard multipel regressionsanalys av normativt commitment. 
Variabel β t Sig 
Preferens för utmaningar ,36 2,69 ,01 
Förutsägbarhet en månad i förväg ,27 2,14 ,04 
Stöd från chef ,32 2,12 ,04 
Personlig kontakt enskild fråga -,08 -,63 ,53 
Inflytande enskild fråga -,21 -1,48 ,15 
Påverkan/deltagande -,11 -,76 ,45 
 
Resultat fritextfrågor 
Det var 65 bemanningsanställda som svarade på frågan ”Tycker du att den personliga 
kontakten med bemanningsföretaget är tillräcklig i dagsläget? (telefonsamtal, sms, personliga 
möten)”. Svarsalternativen var ”ja”, ”delvis” och ”nej”. Det var 42 bemanningsanställda som 
svarade ”ja” på frågan, vilket innebar att majoriteten av de bemanningsanställda som fyllde i 
enkäten var nöjda med den personliga kontakten vid undersökningstillfället. 
Det var 24 bemanningsanställda svarade ”nej” eller ”devis” på frågan och i 
efterföljande fritextfråga om personlig kontakt var det 13 av de 24 bemanningsanställda som 
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gav en kommentar på hur de ansåg att den personliga kontakten kunde förbättras. Det var sju 
kommentarer som tolkades beröra en önskan om mer stöd från chef. Exempel på önskningar 
gällande mer stöd från chef var tätare kontakt samt återkoppling såsom feedback och samtal 
med sin chef kring hur de bemanningsanställda trivs och hur de ligger till arbetsmässigt. 
Dessa samtal föreslogs att de skulle ges någon gång per månad. Fem kommentarer tolkades 
som att de berörde en önskan om mer personlig kontakt. Två kommentarer berörde en önskan 
om fler personliga möten och en av kommentarerna berörde en önskan om att 
bemanningsföretaget borde ringa istället för att smsa. Det fanns även en kommentar som 
önskade kontakt med en och samma person på bemanningsföretaget, vilket skulle underlätta 
att missförstånd. Två kommentarer uppgav stöd från kollegor som en önskan till förbättring. 
Det efterfrågades i dessa kommentarer en gemenskap i form av event eller möten där de 
bemanningsanställda fick chans att träffas. 
 Av de 65 bemanningsanställda som svarade på frågan ”Får du möjlighet att arbeta så 
mycket som du vill?”, var det 41 bemanningsanställda som svarade ”nej” eller ”devis”. I 
efterföljande fritextfråga om inflytande var det 22 av de 41 bemanningsanställda som gav en 
kommentar. Angående varför bemanningsanställda inte fick jobba så mycket som de ville, var 
det 15 kommentarer som tolkades beröra stor konkurrens gällande de pass som fanns 
tillgängliga och 5 kommentarer berörde att det krävdes snabbhet för att boka in sig på ett pass. 
Övriga kommentarer berörde bland annat var de bemanningsanställda var bosatta i 
förhållande till vart arbetsplatsen fanns, samt svårigheten att planera sin vardag i förhållande 
till de oförberedda arbetspassen. Dock besvarade inte fritextfrågan om inflytande 
frågeställningarna och diskuteras därför inte vidare.  
Diskussion 
Syftet med studien är att undersöka de tre komponenterna av organisatoriskt commitment i 
bemanningsbranschens flexibla arbetsmiljö, i förhållande till ett antal relevanta psykosociala 
områden och dimensioner. Detta för att kunna se vilka områden och dimensioner som har ett 
samband med organisatoriskt commitment. På så vis kan bemanningsföretag, med hjälp av 
studiens resultat, förhoppningsvis se vilka områden som är viktiga att fokusera på för att 
främja organisatoriskt commitment. Utifrån frågeställningarna kommer nedanstående 
diskussion att behandla och tolka relevanta resultat samt dess relation till tidigare forskning. 
Då endast signifikanta resultat behandlas i diskussionen benämns sambanden endast 
som starka/svaga eller positiva/negativa. Värt att ha i åtanke i denna diskussion är att inga 
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kausala slutsatser kan dras genom korrelationerna i studien. Vilken faktor som påverkat den 
andra kan därmed inte utläsas, utan endast att det finns ett samband mellan dem.   
I de tre nedanstående avsnitten diskuteras och besvaras frågeställning 1-3: ”Finns det 
samband mellan dimensionerna och affektivt commitment? Hur ser de sambanden i så fall 
ut?”, ”Finns det samband mellan dimensionerna och upprätthållande commitment? Hur ser de 
sambanden i så fall ut?”, ”Finns det samband mellan dimensionerna och normativt 
commitment? Hur ser de sambanden i så fall ut?” 
Signifikanta samband med Social interaktion 
Stark positiv korrelation fanns mellan affektivt commtiment och Stöd från chef. Sambandet 
betyder att när det sker en ökning av värden på affektivt commitment ökar även värden på 
dimensionen Stöd från chef och även tvärtom, att när det sker en ökning av värden på 
dimensionen Stöd från chef så ökar även värden på affektivt commitment. Höga värden på 
affektivt commitment innebär att bemanningsanställda har högt affektivt commitment, och 
höga värden på Stöd från chef innebär att bemanningsanställda har högt stöd från sin chef. 
Resultat i tidigare forskning visade att högt upplevt stöd från chef har ett samband med högre 
affektivt commtiment gentemot organisationen (se exempelvis Van Bruegel et al., 2005; 
Leveson et al., 2003; Liden et al., 2003). Resultatet i denna studie kan jämföras med 
ovanstående forskning, även om inte några slutsatser kring kausalitet kan dras. 
 Det fanns ett medelstarkt positivt samband mellan normativt commitment och 
dimensionen Stöd från chef, vilket innebär att när värden på normativt commitment ökar så 
ökar även värden på dimensionen Stöd från chef och tvärtom. Denna korrelation går att 
jämföra med korrelationen mellan affektivt commitment och Stöd från chef, vilket kan bero 
på att normativt och affektivt commitment korrelerar högt och därmed gör det svårt att 
urskilja komponenternas unika påverkan gällande Stöd från chef. 
 Ett svagt positivt samband fanns mellan affektivt commitment och Personlig kontakt 
enskild fråga. Svaga samband gör det svårt att dra en säker slutsats då sambandet har liten 
styrka. Isidorsson och Håkansson (2012) belyste i sin studie att om bemanningsanställda är 
nöjda med mängden information och kontakt har bemanningsanställda starkare commitment. 
Detta kan eventuellt jämföras med studiens resultat, men eftersom att sambandet var svagt 
blir tolkningen kring resultatet försiktig. Att sambandet var svagt kan möjligen bero på att 
Personlig kontakt enskild fråga bara inkluderade en fråga och därmed inte berörde området i 
stort. Det skapades heller inget index för frågan, då den var enskild. Därmed kunde inte 
reliabilitet kontrolleras med hjälp av Cronbach’s alpha. En diskussion kommer föras kring 
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den efterföljande fritextfrågan i dimensionen Personlig kontakt längre ner, för att belysa vad 
de bemanningsanställda hade för önskemål kring förbättring av den personliga kontakten. 
Signifikanta samband med Förutsägbarhet 
Det fanns ett starkt positivt samband mellan affektivt commitment och dimensionen Preferens 
för utmaningar, vilket innebär att när värden på affektivt commitment ökar så ökar även 
värden på dimensionen Preferens för utmaningar och tvärtom. Höga värden på dimensionen 
Preferens för utmaningar innefattar att bemanningsanställda exempelvis tycker om 
utmaningar i form av att ofta få nya arbetsuppgifter, arbeta med nya arbetskamrater samt att 
arbeta på olika ställen. 
 Normativt commitment korrelerade medelstarkt och positivt med Preferens för 
utmaningar, vilket innebär att när värden på normativt commitment ökar så ökar även värden 
på dimensionen Preferens för utmaningar och tvärtom. Denna korrelation går att jämföra med 
korrelationen mellan affektivt commitment och Preferens för utmaningar, vilket kan bero på 
att dessa två komponenter av commtiment korrelerar högt och därmed gör det svårt att 
urskilja komponenternas unika påverkan gällande Preferens för utmaningar.  
Då litteratursökning medförde att inga tidigare studier inom området hittades, gällande 
Preferens för utmaningar i förhållande till organisatoriskt commitment, så finns det inga 
studier att jämföra resultatet med. Dock indikerar denna studies resultat att det kan vara värt 
att studera förutsägbarhet i förhållande till commitment i framtida forskning, då området 
verkar vara relevant inom bemanningsbranschen. Isaksson och Bellaagh (1999b) menade på 
anställda på ett bemanningsföretag bör ha vissa egenskaper för att trivas. Frågan om preferens 
för utmaningar kan ses som ett personlighetsdrag/egenskap kan möjligtvis diskuteras. Om 
preferens för utmaningar hade kunnat ses som ett personlighetsdrag skulle det eventuellt 
kunna vara så att bemanningsanställda som prefererar sådana typer av utmaningar skulle 
kunna påvisa högre commitment. 
Eftersom sambandet mellan affektivt commitment och dimensionen Förutsägbarhet 
en månad i förväg var svagt positiv, blir tolkningen kring resultatet försiktig. Då resultatet 
inte visar på något starkt samband, kan slutsatsen dras att mer forskning behöver göras inom 
området. 
Signifikanta samband med Inflytande 
Dimensionen Påverkan/deltagande visade sig ha ett positivt medelstarkt samband med 
affektivt commitment, vilket innebär att när värden på affektivt commitment ökar så ökar 
även värden på dimensionen Påverkan/deltagande och tvärtom. Höga värden på dimensionen 
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Påverkan/deltagande innefattar att bemanningsanställda har högt inflytande över väsentliga 
beslut i sitt arbete, att de kan påverka vem de arbetar tillsammans med, att de kan påverka sin 
arbetsmängd samt att de kan påverka vad de gör i sitt arbete. Enligt Meyer och Allen (1997) 
har tidigare studier visat att affektivt commitment är positivt relaterat till bland annat 
deltagande i beslutsfattande. Meyer och Allens (1997)  resultat stämde överens med studiens 
resultat, en möjlig förklaring skulle kunna vara att vara bemanningsanställd kan medföra en 
viss typ av inflytande gällande arbetstid, då bemanningsanställda själva kan påverka om vill 
arbeta i genom att tacka ja eller nej till ett arbetspass. Dock bör läsaren ha i åtanke att 
deltagande i beslutsfattande sannolikt kan innefatta så mycket mer än bara deltagande i beslut 
om arbetstid, vilket gör att helt säkra jämförelser inte kan göras mellan denna studie och 
Meyer och Allens (1997) resultat. 
Upprätthållande commitment visade sig ha ett negativt svagt samband med 
dimensionen Påverkan/deltagande. Eftersom att korrelationen är svag tolkas den med 
försiktighet och inga giltiga slutsatser kan dras.  
Inflytande enskild fråga korrelerade positivt medelstarkt med affektivt commitment. 
En möjlig jämförelse skulle kunna göras med detta samband och det medelstarka sambandet 
som fanns mellan affektivt commitment och Påverkan/deltagande. Dock finns en försiktighet 
i tolkning kring detta resultat då värdet på korrelationen var nära -.3 och skulle kunna ses som 
svag. Därmed kan inga säkra slutsatser dras kring sambanden mellan affektivt commitment 
och Inflytande enskild fråga. Dessutom kan det påverka att Inflytande enskild fråga bara 
bestod av en fråga och var inget index som kunde kontrolleras med Cronbach’s alpha för att 
se om det var reliabelt.  
Samband mellan de tre komponenterna av commitment 
Nedanstående diskussion besvarar frågeställning 4: ”Hur ser eventuella samband ut mellan de 
tre komponenterna av commtiment?”. 
 Normativt commitment och affektivt commitment visade sig ha ett starkt positivt 
samband, vilket innebär att kollinearitet kan vara ett problem i studien. Därför gjordes det tre 
separata multipla regressionsanalyser, en för varje komponent av commitment, för att undvika 
kollinearitet. Enligt Meyer och Allen (1997) har normativt och affektivt commitment visat sig 
korrelera starkt, vilket gör att begreppen kan vara svåra att särskilja. Känslor av affektiv 
koppling till och känslor av skyldighet mot organisationen är alltså inte helt oberoende av 
varandra (Meyer & Allen, 1997). Att det fanns ett starkt positivt samband mellan normativt 
och affektivt skapar en svårighet att urskilja vilken komponent som påverkar vad samt gör det 
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svårt att dra en giltig slutsats utifrån resultatet. Enligt Leveson et al. (2003) har tidigare 
forskare inte tagit med normativt commitment som en komponent på grund av att normativt 
och affektivt commitment är svåra att skilja från varandra. Att inget signifikant samband 
fanns mellan affektivt och upprätthållande commitment anses vara positivt, då dessa verkar 
vara oberoende av varandra och därmed lättare att särskilja.  
Personlig kontakt 
Nedanstående diskussion besvarar frågeställning 6: ”Hur ser de bemanningsanställda på den 
personliga kontakten mellan dem och bemanningsföretaget? Är den tillräcklig eller vad 
önskar de förbättra?”.  
Resultatet av ja/nej-frågan i Personlig kontakt enskild fråga påvisade att den 
personliga kontakten inte var bristfällig. Detta då majoriteten av de bemanningsanställda, 42 
av 65, var nöjda med den personliga kontakten i studien.  
I likhet med Isaksson och Bellaaghs studie (2002) visade dock fritextfrågan att de som 
svarat ”nej” eller ”delvis” efterfrågade mer personlig kontakt, mer organisatoriskt stöd samt 
återkoppling i form av arbetsprestation. Även kontakt med andra bemanningsanställda 
efterfrågades, vilket Nordin (2010) menar ofta skapar emotionellt stöd. Genom att utvinna 
stöd från sina arbetskamrater kan stödet delas upp mellan arbetskamrater och den närmsta 
chefen, på så vis slipper chefen att ensam vara de bemanningsanställdas källa till kontinuitet i 
relationer samt länken till de olika typerna av stöd (Isaksson & Bellaagh, 1999a). Alla 65 
deltagare svarade på den första frågan, men endast 13 av dessa gav förslag till förbättringar. 
På så vis kan inte några giltiga slutsatser dras kring resultatet av fritextfrågan, men 
kommentarerna kan möjligtvis ge en indikation på hur den personliga kontakten upplevs på 
bemanningsföretaget. Kommentarerna belyser även viktiga områden för organisationen att 
arbeta med för att främja organisatoriskt commitment. Detta är något som kommer att 
diskuteras vidare i nedanstående avsnitt.   
Främja organisatoriskt commitment 
I diskussionen kring hur bemanningsföretaget kan arbeta för att främja commitment kopplas 
frågeställningarna 5 och 7 ”Vilka är de starkaste prediktorerna för affektivt, normativt 
respektive upprätthållande commitment?” samt ”Vad hade bemanningsföretaget kunnat göra 
för att öka organisatoriskt commitment hos de bemanningsanställda?” samman. Alla de 
signifikanta prediktorerna för affektivt och normativt commitment kommer att diskuteras i 
nedanstående avsnitt, tillsammans med tolkningar och slutsatser kring resultaten.  
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Preferens för utmaningar var den dimension som starkast kan predicera både affektivt 
och normativt commitment. Uppfattningen om kontroll och förutsägbarhet är enligt Landy 
och Conte (2010) subjektiv och leder till hur en individ reagerar på situationen. Att en 
bemanningsanställd därmed bör ha en viss personlighet och tycka om utmaningar i form av 
nya arbetsuppgifter och arbetskamrater, kan möjligtvis förklaras som en grundprincip för att 
trivas i anställningsstrukturen samt i skapandet av ett känslomässigt band till organisationen. 
Med detta i åtanke var det inte förvånande att Preferens för utmaningar visade sig vara den 
starkaste prediktorn för affektivt commitment. Eftersom att resultatet visade att affektivt och 
normativt commitment korrelerade starkt, var det nästan förväntat att Preferens för 
utmaningar skulle vara den starkaste prediktorn även för normativt commitment. Då även 
Förutsägbarhet en månad i förväg var en prediktor för normativt commtiment kan området 
Förutsägbarhet ses som det område som hade stor betydelse i resultatet, i förhållande till 
commitment. Då tidigare forskning som behandlat området förutsägbarhet i 
bemanningsbranschen satt i relation till organisatoriskt commitment inte hittats i 
litteratursökningen kan inga slutsatser dras mer än att ytterligare forskning bör göras för att 
styrka resultatet. Resultatet från Jafri (2011) samt från Lapalme et al (2011) visade att brott 
mot det psykologiska kontraktet i bemanningsbranschen minskar organisatoriskt affektivt 
commtiment. På så vis verkar förutsägbarhet i olika former, vara ett viktigt område i framtida 
forskning att fokusera på i bemanningsbranschen för att främja organisatoriskt commitment.  
 Stöd från chef visade sig också vara en stark prediktor både för affektivt och normativt 
commitment. Tidigare forskning från bland annat Meyer et al. (2002), Van Bruegel et al. 
(2005), Leveson et al. (2003) samt Liden et al. (2003) visade att socialt stöd från 
bemanningsföretaget spelar en betydande roll när det gäller organisatoriskt affektivt 
commitment. Upplever en bemanningsanställd organisatoriskt stöd, är det mer troligt att 
denne uppvisar sin tacksamhet i form av ökat commitment gentemot organisationen (Liden et 
al., 2003). Resultat från studier av Isaksson och Bellaagh (1999b; 2002) samt från Leveson et 
al. (2003) och House (1981) belyser chefens viktiga roll och betydelse vid det sociala stödet, 
speciellt för bemanningsanställda. Eftersom studiens resultat går att jämföra med ovanstående 
forskning kan möjligtvis slutsatsen dras att socialt stöd från den närmsta chefen kan ses som 
en nyckelaspekt att fokusera på för att främja organisatoriskt commitment.  
 Chefer på bemanningsföretag har en svårare roll än chefer på traditionella 
arbetsplatser, då de är den enda personen som kan ge de bemanningsanställda stöd och 
kontinuitet i relationer, vilket kan vara väldigt komplicerat då de inte träffas särskilt ofta 
(Isaksson & Bellaagh, 1999a). Fritextfrågan i dimensionen Personlig kontakt visade en 
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eventuell indikation gällande en önskan om återkoppling kring sin arbetsprestation, en önskan 
om en närmre relation till sin närmaste chef på bemanningsföretaget samt önskemål om att de 
bemanningsanställda skulle få träffas i olika sammanhang. Enligt Nordin (2010) är 
emotionellt stöd ofta något som skapas i form av utbyte kollegor emellan. Genom att införa 
träffar eller event för bemanningsanställda bör stödet kunna delas upp mellan kollegor och 
den närmsta chefen. En känsla av tillhörighet och gemenskap, som ofta saknas i 
bemanningsbranschen (Isaksson & Bellaagh, 1999a; Olofsdotter, 2008), kan möjligtvis också 
skapas på detta sätt. De önskemål som berörde en ökad personlig kontakt och relation med 
den närmsta chefen samt återkoppling gällande sin arbetsprestation, bör exempelvis kunna 
tillgodoses med hjälp av utvecklingssamtal. På så vis kan de bemanningsanställda känna sig 
sedda och därmed få en närmare relation till den närmsta chefen. Detta kan leda till en känsla 
av stöd och därmed öka de bemanningsanställdas commitment gentemot organisationen. 
Enligt Engquist (2012) bör chefen även införa en möjlighet till återkoppling kring de 
bemanningsanställdas arbetssituation samt att de kan få en att chans ställa frågor. Enligt den 
sociala utbytesteorin (Liden et al., 2003) kan de bemanningsanställda då sannolikt uppvisa sin 
tacksamhet genom högre commitment gentemot organisationen.  
Styrkor och svagheter i studien 
Internetenkät som datainsamlingsmetod. Styrkor med metoden är att en enkät 
fångar deltagarnas subjektiva upplevelser och då enkäten var förlagd på internet är det möjligt 
att samla in svar från många bemanningsanställda som arbetar på olika platser. Att de 
bemanningsanställda inte skulle ha tillgång till internet ses inte som ett problem, då alla på 
bemanningsföretaget blir kontaktade via mail/sms angående arbetsuppdrag. En svaghet med 
enkät som metodval kan möjligtvis vara hot mot representativiteten, då det var 65 av cirka 
260 bemanningsanställda som valde att delta i studien. Detta innebär att de som valde att 
besvara enkäten kan ha skilda karaktärsdrag från de som inte velat delta i undersökningen 
(Shaugnessy et al., 2015). En annan svaghet kan vara att det inte fanns någon kontroll över 
miljön där deltagarna svarade, fanns ingen vetskap om de bemanningsanställda svarade 
ensamma, tillsammans, i en lugn miljö eller under stress. Dock så överväger styrkorna ovan 
valet av internetenkät som metod.  
Mätinstrumentets tillförlitlighet. Frågorna som valdes från QPS Nordic var 
validerade och reliabla (Dallner et al., 2000), vilket medför att validiteten och reliabiliteten för 
dessa frågor därmed bör föras över till de dimensionerna i studiens enkät. QPS Nordic hade, 
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förutom de dimensioner som valdes, fler dimensioner i varje block. Området Förutsägbarhet 
hade Enskilda frågor samt ytterligare en dimension som benämndes Förutsägbarhet för två 
år. Samma sak gäller området Social interaktion, som förutom Enskilda frågor hade tre 
dimensioner som inte valdes; Stöd från arbetskamrater, Stöd från vänner och familj samt 
Mobbning och trakasserier. Dessa dimensioner ansågs inte relevanta för undersökningen och 
uteslöts därmed. Då reliabilitetsmåtten var för enskilda dimensioner under varje område i 
QPS Nordic, anses reliabiliteten kunna överföras till denna studie, vilket kan ses som en 
styrka.  Ytterligare svagheter med enkäten kan vara att validiteten och reliabiliteten från den 
engelska versionen av TCM-ECS inte direkt kan föras över till denna studies översatta 
version. 
 Anledningen till att ytterligare ett frågeformulär användes, COPSOQ, var att ett av 
områdena, Inflytande, inte fanns i QPS Nordic. Då blocket från COPSOQ inte överlappade 
med något från QPS Nordic, var det möjligt att kombinera dessa två. Då inga 
valideringsstudier ännu gjorts på den svenska versionen av COPSOQ II, kan detta ses som en 
svaghet, men området ansågs ändå vara för intressant för att uteslutas. 
Pilotstudien hjälpte till att kontrollera studiens validitet och reliabilitet, då problem 
med förståelsen av frågorna uppmärksammades och ändringar gjordes i form av justering av 
commitment-frågornas svarsalternativ. Genom att göra frågorna mer tydliga så ökar chansen 
att upprepade mätningar kan ge samma resultat (Ejlertsson, 2015). En styrka med enkäten är 
att inga frågor kom från de bemanningsanställda under undersökningsperioden, vilket kan 
tolkas som att de bemanningsanställda inte hade några problem med att förstå frågorna.  
I enkäten var det endast ett bortfall på några enstaka frågor. Normativt commitment 
hade flest bortfall vilket skulle kunna betyda att frågorna var svåra att förstå, svåra att ta 
ställning till eller inte var så bra översatta från engelska. Fråga 33, som tillhörde normativt 
commitment, valde 2 personer att inte fylla i och den löd: ”Organisationen förtjänar min 
lojalitet”, möjligtvis skulle det kunna vara en svår eller känslig fråga att besvara. Fråga 31 
som också tillhörde normativt commitment löd: ”Även om det vore till min fördel, skulle det 
inte kännas rätt att lämna min organisation nu”, en person besvarade inte den och det kan bero 
på att den var dåligt formulerad och svår att först eller känslig att besvara. Det interna 
bortfallet kan ha påverkat validiteten i studien men eftersom att bortfallet inte var så stort kan 
det diskuteras hur mycket det påverkat. Då alla frågor besvarades av 62-65 
bemanningsanställda gör att bortfallet inte var högre än tre bemanningsanställda på någon 
fråga. På grund av detta anses inte bortfallet påverka resultatet i någon högre grad och kan ses 
som en styrka i studien. Även om det endast var 65 bemanningsanställda som deltog i studien 
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är det ändå ett antal som bör göra det möjligt att dra giltiga slutsatser om det undersökta 
bemanningsföretaget utifrån resultatet. Dock kan 65 bemanningsanställda vara ett för litet 
antal för att kunna generalisera resultatet av studien till andra bemanningsföretag. Däremot 
ställdes frågorna till rätt personer på bemanningsföretaget, ”de aktiva”, vilket medför att 
resultatet kan generaliseras till de anställda som arbetar just nu på bemanningsföretaget där 
studien är utförd.  
Sammanfattningsvis, utifrån ovanstående diskussion samt då de sammansatta indexen 
i enkäten hade Cronbach’s alpha-värden kring .70, kan hela enkäten anses vara reliabel. 
Enkäten mäter därmed troligtvis det som den var avsedd att mäta vilket är en styrka för 
studien.  
Korrelation och regression som dataanalysmetod. En begränsning i studien är att 
korrelationsanalyser gör det svårt att dra slutsatser kring kausalitet, vilket gör att samband går 
att se men inte riktningen i samband. Spearmans Rho är ett mer strängare test än Pearsons 
korrelationskoefficient. Eftersom två av dimensionerna i enkäten visade sig vara icke-
normalfördelade användes Spearmans Rho för att mäta dessa korrelationer vilket eventuellt 
kan öka risken för typ 1 fel. Pearsons korrelationskoefficient användes på de dimensioner som 
var normalfördelade för att inte underskatta korrelationsresultaten.  
De korrelationer som var svaga medför svårigheter att dra giltiga slutsatser och att de 
tolkades med försiktighet kan ha ökat risken för typ 2 fel. Dock hade det kunnat öka risken 
för typ 1 fel om de hade tolkats mer vågat.  
Jämförelser med tidigare forskning. Att jämföra resultat från studier som använt sig 
av olika former av tillfälligt anställda med varandra kan medföra svårigheter (Håkansson & 
Isidorsson, 2012). I litteratursökningen kan det inte genomgående urskiljas om det varit 
bemanningsanställda eller andra former av tillfälligt anställda som studierna har behandlat. 
Då begreppet commitment är brett och därmed kan definieras på olika sätt, är det ett 
komplext begrepp att undersöka. En del studier behandlar endast en komponent av 
commitment (exempelvis Lapalme et al., 2010; Liden et al., 2003) och en del studier 
behandlar alla tre komponenterna av commitment (Jafri 2011; Leveson et al., 2001). Detta 
medför svårigheter att jämföra resultaten i denna studie med tidigare forskning. 
Till enkäten användes den reviderade versionen av TCM-ECS och flertalet av 
studierna, som denna studies resultat jämförts med, använde sig också av den reviderade 
versionen av TCM-ECS (se exempelvis Jafri, 2011; Lapalme et al., 2003; Liden et al., 2003 & 
Leveson et al., 2010) vilket är en styrka vid jämförelse. Dock kan resultaten inte helt med 
 33 
säkerhet jämföras med resultat av den engelska versionen, både på grund av att skalan är 
översatt men också för att den översatta svarsskalan är ändrad till fem svarsalternativ istället 
för sju. 
Litteratursökning indikerar att det inte gjorts särskilt mycket forskning på flera av 
dimensionerna gentemot organisatoriskt commitment, exempelvis gällande förutsägbarhet 
och inflytande. Det medför att det är svårt att dra slutsatser och att jämföra resultat. Dessutom 
har enkätfrågor i exempelvis studier kring socialt stöd inte alltid varit de samma som i denna 
studiens enkät, vilket kan göra att resultaten eventuellt inte är jämförbara. 
Forskning som varit relevant för denna studie belystes men all forskning inom 
området kunde omöjligt undersökas. Därför behövs både mer forskning inom just 
bemanningsbranschen samt replikationer av studien göras, för att kunna se om resultaten som 
funnits går att bekräfta.  
Slutsats 
Studiens resultat är intressanta exempelvis då samband funnits mellan samtliga dimensioner 
och affektivt commitment. Preferens för utmaningar var den starkaste prediktorn både för 
affektivt och normativt commitment, även Stöd från chef var en stark prediktor för affektivt 
och normativt commitment. En del av studiens resultat går att jämföra med tidigare forskning, 
exempelvis resultaten gällande dimensionerna Stöd från chef och Personlig kontakt. Andra 
dimensioner visade sig efter litteratursökning saknas i studier gällande bemanningsbranschen 
och i förhållande till organisatoriskt commtiment. På så vis bör framtida forskning fokusera 
på att ytterligare undersöka och försöka förstå vilka områden och dimensioner som främst 
ligger till grund för att skapa och upprätthålla organisatoriskt commitment inom 
bemanningsbranschen.   
Framtida forskning 
Framtida forskning bör fokusera på att replikera studiens resultat för att bekräfta dessa samt 
undersöka vidare vilka psykosociala områden och dimensioner som verkar betydande för att 
främja organisatoriskt commitment i bemanningsbranschen. I denna studie togs samplet från 
en vald population endast vid ett tillfälle, vilket medförde att det inte går att säga något om 
hur det ser ut på bemanningsföretaget över tid, utan endast hur det såg ut vid 
undersökningstillfället. Det hade därför varit intressant att i framtiden göra en longitudinell 
studie för få en bättre bild av vilka faktorer som påverkar och främjar organisatoriskt 
commitment inom bemanningsbranschen samt för att kunna avgöra kausalitet.  
 34 
 Då resultaten från regressionsanalyserna visade att området Förutsägbarhet i form av 
Preferens för utmaningar hade en betydande roll för affektivt och normativt commitment, 
anses framtida forskning fokusera på att undersöka området vidare inom just 
bemanningsbranschen. Social interaktion i form av Stöd från chef visade sig också påverka 
affektivt och normativt commitment. Även om det har gjorts studier på dessa områden 
tidigare, behövs ytterligare forskning göras specifikt gällande bemanningsbranschen. 
Påverkan/deltagande gav inga signifikanta resultat i regressionsanalyserna men det fanns 
signifikanta korrelationer mellan affektivt commitment och Påverkan/deltagande samt 
Inflytande enskild fråga. Därmed hade området varit intressant för framtida forskning i 
förhållande till bemanningsbranschen, för att se om resultaten visar sig vara signifikanta i 
framtiden med exempelvis mer och djupare frågor gällande inflytande.  
 Eftersom de bemanningsanställda befinner sig i en annorlunda situation jämfört med 
traditionellt anställda, både exempelvis gällande inflytande i organisationen, förutsägbarhet 
samt stöd från chef, bör dessa områden ses som ytterst relevanta för framtida forskning. 
Genom ytterligare forskning kan förhoppningsvis ny kunskap och förståelse skapas gällande 
vilka psykosociala dimensioner som har störst relevans för att främja samt bibehålla 
organisatoriskt commitment i bemanningsbranschens flexibla arbetsmiljö.  
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Bilaga 1.  Översikt/sammanfattning områden och dimensioner samt dess frågor i enkäten 
 
Område Dimensioner samt dess frågor i enkäten 
Inflytande Påverkan/deltagande (13, 14, 15, 16, 17) 
Inflytande enskild fråga (13) 
Förutsägbarhet Preferens för utmaningar (6, 7, 8) 
Förutsägbarhet en månad i förväg (2, 3, 4, 5) 
Social interaktion Stöd från chef (9, 10, 11) 
Personlig kontakt enskild fråga (12) 
 
 
 
Commitment Frågor i enkäten 
Affektivt 18, 19, 20, 21, 22, 23 
Upprätthållande 24, 25, 26, 27, 28, 29 
Normativt 30, 31, 32, 33, 34, 35 
 
 
 	  
Bilaga 2. Informationsblad till enkätutskick 
 
Hej, 
  
Vi är två studenter från Lunds Universitet som läser på Kandidatprogrammet i personal- och 
arbetslivsfrågor. Vi skriver nu vår kandidatuppsats i psykologi och har valt att göra en 
undersökning om organisatoriskt engagemang, tillhörighet och lojalitet hos anställda på 
(bemanningsföretagets namn). 
  
Undersökningen är en internetbaserad enkät som vi hoppas att du vill hjälpa oss att svara på. 
Med hjälp av enkätsvaren hoppas vi kunna se hur psykosociala arbetsfaktorer såsom social 
interaktion, förutsägbarhet och inflytande i organisationen relaterar till engagemang. 
  
Enkäten är frivillig att svara på, du kommer att vara helt anonym och det kommer inte gå att 
spåra enskild enkät till en specifik individ. Du kan även avbryta enkätundersökningen när du 
vill. Data vi får in kommer att behandlas konfidentiellt och det är endast vi som kommer ta 
del av de enskilda enkätsvaren. Notera att vi inte är intresserade av känsliga uppgifter och 
enskilda svar utan endast statistiken på gruppnivå. Enkätundersökningen kommer endast 
användas till vår kandidatuppsats och ej i något annat syfte, data kommer att raderas när vi 
har avslutat kursen. 
                                                                                                       
(Bemanningsföretagets namn) kommer att ta del av resultatet, men endast sammanställningen 
av data på gruppnivå samt vår slutgiltiga kandidatuppsats för att förhoppningsvis kunna 
utvecklas inom området. 
  
Välkommen att kontakta oss om ni har några frågor eller funderingar. 
  
Enkäten är endast tillgänglig ett begränsat antal dagar, den måste senast besvaras den 9 
december. Därför ber vi dig vänligen att fylla i den så fort du har möjlighet. Klicka på länken 
nedan för att delta i enkäten. 
  
https://sunet.artologik.net/lu/Survey/9934 
  
Tack för din medverkan! 
  
Hälsningar, 
Ellinor Landersten och Rebecca Nordh 
  
ellinor.landersten.641@student.lu.se 
rebecca.nordh.352@student.lu.se 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 	  
Bilaga 3. Enkätpåminnelse, kandidatuppsats 
 
Hej, 
 
Vi är två studenter från Lunds Universitet som läser på Kandidatprogrammet i personal- och 
arbetslivsfrågor. Vi skriver nu vår kandidatuppsats i psykologi och har valt att göra en 
undersökning om organisatoriskt engagemang, tillhörighet och lojalitet hos anställda på 
(bemanningsföretagets namn). 
  
Undersökningen är en internetbaserad enkät som vi hoppas att du vill hjälpa oss att svara på. 
Med hjälp av enkätsvaren hoppas vi kunna se hur psykosociala arbetsfaktorer såsom social 
interaktion, förutsägbarhet och inflytande i organisationen relaterar till engagemang. 
  
Enkäten är frivillig att svara på, du kommer att vara helt anonym och det kommer inte gå att 
spåra enskild enkät till en specifik individ. Du kan även avbryta enkätundersökningen när du 
vill. Data vi får in kommer att behandlas konfidentiellt och det är endast vi som kommer ta 
del av de enskilda enkätsvaren. Notera att vi inte är intresserade av känsliga uppgifter och 
enskilda svar utan endast statistiken på gruppnivå. Enkätundersökningen kommer endast 
användas till vår kandidatuppsats och ej i något annat syfte, data kommer att raderas när vi 
har avslutat kursen. 
                                                                                                       
(Bemanningsföretagets namn) kommer att ta del av resultatet, men endast sammanställningen 
av data på gruppnivå samt vår slutgiltiga kandidatuppsats för att förhoppningsvis kunna 
utvecklas inom området. 
  
Observera att sista dagen att fylla i enkäten har flyttats till nu på söndag, 6/12.  
Därför ber vi dig vänligen att fylla i den så fort du har möjlighet.  
Klicka på länken nedan för att delta i enkäten. 
 
https://sunet.artologik.net/lu/Survey/9934 
  
Tack för din medverkan! 
Välkommen att kontakta oss om ni har några frågor eller funderingar. 
 
Hälsningar, 
Ellinor Landersten och Rebecca Nordh 
 
ellinor.landersten.641@student.lu.se 
rebecca.nordh.352@student.lu.se 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 	  
Bilaga 4. Enkäten 
 
Enkätundersökning kandidatuppsats 
 
Nedanstående fråga är obligatorisk att besvara: 
 
 
1. Jag samtycker till att delta i studien vilket innebär att jag har tagit del av 
informationen samt har klart för mig att mitt deltagande är frivilligt och anonymt 
 
Ja 
 
Nej 
 
 
Du besvarar enkäten på följande sätt: 
 
Tänk efter noga innan du besvarar frågorna/påståendena samt observera att du endast kan 
välja ett svarsalternativ. 
Begrepp så som organisation, arbetsgivare, chef och liknande i enkäten syftar alla på 
bemanningsföretaget där du är anställd. Ha detta i åtanke när du besvarar enkäten. 
 
Tack för att du vill delta! 
 
 
2. Vet du en månad i förväg hur mycket du kommer att arbeta? 
 
Ja 
 
Nej 
 
 
3. Vet du en månad i förväg vilken typ av arbetsuppgifter du kommer att ha? 
 
Mycket sällan eller aldrig 
 
Ganska sällan 
 
Ibland 
 
Ganska ofta 
 
Mycket ofta eller alltid 
 
 
4. Vet du en månad i förväg vilka arbetskamrater du kommer att ha? 
 
Mycket sällan eller aldrig 
 
Ganska sällan 
 	  
 
Ibland 
 
Ganska ofta 
 
Mycket ofta eller alltid 
 
 
5. Vet du en månad i förväg vem som kommer att vara din chef? (på din arbetsplats, 
inte på bemanningsföretaget i detta fall) 
 
Mycket sällan eller aldrig 
 
Ganska sällan 
 
Ibland 
 
Ganska ofta 
 
Mycket ofta eller alltid 
 
 
6. Tycker du om utmaningar som att ofta få nya arbetsuppgifter? 
 
Mycket lite eller inte alls 
 
Ganska lite 
 
Något 
 
Ganska mycket 
 
Väldigt mycket 
 
 
7. Tycker du om utmaningar som att arbeta med nya arbetskamrater? 
 
Mycket lite eller inte alls 
 
Ganska lite 
 
Något 
 
Ganska mycket 
 
Väldigt mycket 
  
 
 
 
 	  
8. Tycker du om utmaningar som att arbeta på olika ställen? 
 
Mycket lite eller inte alls 
 
Ganska lite 
 
Något 
 
Ganska mycket 
 
Väldigt mycket 
 
 
9. Om du behöver, får du då stöd och hjälp med ditt arbete från din närmaste chef på 
bemanningsföretaget? 
 
Mycket sällan eller aldrig 
 
Ganska sällan 
 
Ibland 
 
Ganska ofta 
 
Mycket ofta eller alltid 
 
 
10. Om du behöver, är din närmaste chef på bemanningsföretaget då villig att lyssna på 
problem som rör ditt arbete? 
 
Mycket sällan eller aldrig 
 
Ganska sällan 
 
Ibland 
 
Ganska ofta 
 
Mycket ofta eller alltid 
 
 
11. Får du uppskattning för dina arbetsprestationer från din närmaste chef på 
bemanningsföretaget? 
 
Mycket sällan eller aldrig 
 
Ganska sällan 
 
Ibland 
 
 	  
Ganska ofta 
 
Mycket ofta eller alltid 
 
 
12. Tycker du att den personliga kontakten med bemanningsföretaget är tillräcklig i 
dagsläget? (telefonsamtal, sms, personliga möten) 
 
Ja  
 
Delvis  
 
Nej 
 
Om du svarat Nej eller Delvis, ge gärna förslag på hur du tycker den personliga kontakten 
med bemanningsföretaget hade kunnat förbättras:  
 
 
13. Får du möjlighet att arbeta så mycket som du vill? 
 
Ja  
 
Delvis  
 
Nej 
 
Om du svarat Nej eller Delvis, kommentera gärna vad du anser att det beror på: 
 
 
14. Har du möjlighet att påverka väsentliga beslut som gäller ditt arbete? 
 
Alltid  
 
Ofta  
 
Ibland  
 
Sällan 
 
Aldrig/nästan aldrig 
 
 
15. Kan du påverka vem du arbetar tillsammans med? 
 
Alltid  
 
Ofta  
 
Ibland  
 
 	  
Sällan 
 
Aldrig/nästan aldrig 
 
 
16. Kan du påverka din arbetsmängd? 
 
Alltid  
 
Ofta  
 
Ibland  
 
Sällan 
 
Aldrig/nästan aldrig 
 
 
17. Kan du påverka vad du gör i ditt arbete? 
 
Alltid  
 
Ofta  
 
Ibland  
 
Sällan 
 
Aldrig/nästan aldrig 
 
 
Notera: 
 
Svarsalternativen på följande frågor sträcker sig från tar helt avstånd från påståendet till 
instämmer helt med påståendet. 
 
Fortsatt gäller att: 
 
Begrepp så som organisation, min organisation och arbetsgivare syftar på den organisationen 
som du är anställd av, det vill säga bemanningsföretaget. 
 
 
18. Jag skulle med glädje spendera resten av min karriär hos organisationen 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
 	  
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
19. Jag känner verkligen att organisationens problem är mina problem 
 
Tar helt av avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
20. Jag känner inte en stark känsla av samhörighet med min organisation 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
21. Jag känner ingen känslomässig anknytning till organisationen 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
22. Jag känner mig inte som ”en del av familjen” i min organisation 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
 	  
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
23. Organisationen betyder personligen mycket för mig 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
24. Att stanna hos min organisation är just nu en fråga om nödvändighet lika mycket 
som vilja 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
25. Det skulle vara mycket svårt för mig att lämna min organisation nu, även om jag 
ville 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
26. För mycket av mitt liv skulle splittras om jag bestämde mig för att lämna min 
organisation nu 
 	  
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
27. Jag känner att jag har för få alternativ för att överväga att lämna organisationen 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
28. Om jag inte hade investerat så mycket av mig själv i organisationen, skulle jag 
eventuellt överväga att arbeta någon annanstans 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
29. En av de få negativa konsekvenserna av att lämna organisationen skulle vara bristen 
på tillgängliga alternativ 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
 	  
Instämmer helt 
 
 
30. Jag känner inte någon skyldighet att stanna hos min nuvarande arbetsgivare 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
31. Även om det vore till min fördel, skulle det inte kännas rätt att lämna min 
organisation nu 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
32. Jag skulle känna skuld om jag lämnade min organisation nu 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
33. Organisationen förtjänar min lojalitet 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 	  
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
34. Jag skulle inte lämna min organisation just nu eftersom jag har en känsla av 
förpliktelse gentemot människorna i den 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
 
 
35. Jag kan tacka min organisation för mycket 
 
Tar helt avstånd 
 
Tar delvis avstånd 
 
Varken instämmer eller tar avstånd 
 
Instämmer delvis 
 
Instämmer helt 
